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ABSTRAK 
Pengaruh Budaya Organisasi dan Pelatihan Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Pemerintah Kota Makassar 
The Influence of Organizational Culture and Training to the 
Performance Against Employee in Makassar City Government 
Mar’atu Shaliha 
Nurdjanah Hamid 
Wardhani Hakim 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun 
simultan pada Pemerintah Kota Makassar. Pengumpulan data 
menggunakan data primer yang diperoleh dari kuesioner. Metode sampel 
yang digunakan yaitu purposive sampling (pemilihan sampel dengan 
kriteria tertentu). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh PNS 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar berjumlah 433 orang. Sedangkan 
sampel yang diambil berjumlah 208 responden. Hasil kuesioner tersebut 
telah diuji validitas dan realibilitas dan juga telah diuji asumsi klasik berupa 
asumsi normalitas, multikolonieritas dan heterokedastisitas. Metode 
analisis data menggunakan teknik regresi linier berganda. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa hipotesis yang diajukan baik secara parsial maupun 
simultan diterima karena menunjukkan hasil uji hipotesis yang signifikan 
parsial dan signifikan simultan. Ini berarti bahwa Budaya Organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Adapun secara simultan 
menunjukkan bahwa Budaya Organisasi dan Pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar. 
Kata Kunci: Budaya Organisasi, Pelatihan, Kinerja Pegawai 
  
ABSTRACT 
 
The Influence of Organizational Culture and Training to the 
Performance Against Employee in Makassar City Government 
 
Mar'atu Shaliha 
Nurdjanah Hamid 
 Wardhani Hakim 
 
This study aims to determine the effect of the work environment and 
organizational culture on employee performance either partially or 
simultaneously on the Government of Makassar. Collecting data using 
primary data obtained from questionnaires. Methods of sample used are 
purposive sampling (sample selection with specific criteria). The 
populations in this study are all civil servants Makassar City Government 
Secretariat amounted to 433 people. While samples taken amounted to 
208 respondents. The results of the questionnaire have been tested for 
validity and reliability and also have tested the assumptions of normality 
assumptions of classical form, multi-coloniarity and heterokedastisitas. 
Methods of data analysis using multiple linear regression techniques. The 
results showed that the hypothesis either partially or simultaneously 
received because it showed significant results of hypothesis testing 
significant partial and simultaneous. This means that the organizational 
culture significantly influence employee performance, training significant 
effect on employee performance. The simultaneous shows that 
organizational culture and training have a significant effect on employee 
performance Makassar City Government Secretariat. 
Keywords: Organizational Culture, Training, Employee Performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Sumber Daya Manusia mempunyai peranan yang sangat penting 
dalam sebuah organisasi. SDM sendiri merupakan penentu yang sangat 
penting bagi keefektifan berjalannya kegiatan di dalam organisasi. 
Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan banyak 
ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme dan juga komitmennya 
terhadap bidang pekerjaan yang ditekuninya. Sebuah organisasi dituntut 
untuk mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada. 
Organisasi sendiri merupakan wadah di mana orang-orang berkumpul, 
bekerjasama secara rasional dan sistematis, dalam memanfaatkan sumber 
daya organisasi secara efisien dan efektif untuk mencapai tujuan yang telah 
ditentukan. Kerjasama yang terarah tersebut dilakukan dengan mengikuti 
pola interaksi antar setiap individu atau kelompok dalam berinteraksi ke 
dalam maupun ke luar organisasi. Pola interaksi tersebut diselaraskan 
dengan berbagai aturan, norma, keyakinan, nilai – nilai tertentu sebagaimana 
ditetapkan organisasi. Pola interaksi tersebut dalam waktu tertentu akan 
membentuk suatu kebiasaan bersama atau membentuk budaya organisasi 
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yang senantiasa mengontrol anggota organisasi, dengan demikian budaya 
organisasi yang kuat merupakan pembentuk kinerja organisasi yang tinggi. 
Budaya Organisasi menjadi salah satu instrumen yang penting dalam 
jalannya suatu organisasi agar tujuan organisasi dapat tercapai dengan 
efektif sesuai dengan harapan. Dengan ada budaya yang luas memberikan 
pengaruh yang kuat terhadap struktur dan fungsi organisasi. Setiap 
organisasi/perusahaan memiliki budaya organisasi yang berbeda-beda 
sekalipun mereka menjalankan fungsi yang sama. Sementara setiap individu 
dalam organisasi tidak lepas dari hakekat nilai-nilai budaya yang dianutnya, 
yang akhirnya akan bersinergi dengan perangkat organisasi, teknologi, 
sistem, strategi dan gaya hidup organisasi tersebut sehingga sumber daya 
manusia dalam organisasi harus diseimbangkan dan diselaraskan agar 
oganisasi dapat tetap eksis. 
Robbins (2002: 247) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah 
suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggotanya atau suatu 
sistem dari makna bersama. Littlejohn & Foss (2005: 258) menyatakan 
bahwa budaya organisasi adalah sesuatu yang dihasilkan dari interaksi 
sehari-hari dalam organisasi. Bila orang-orang berinteraksi selama beberapa 
waktu, mereka membentuk suatu budaya. Setiap budaya mengembangkan 
aturan dan norma-norma yang mempengaruhi para anggota budaya itu. 
Tetapi orang-orang tidak hanya dipengaruhi oleh budaya tersebut; mereka 
menciptakan budaya (Mulyana 2005: 91). Dapat dipahami bahwa terdapat 
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proses kompleks dalam interaksi anggota organisasi yang membentuk 
budaya organisasi. Menurut Wheelen dan Hunger (Nimran, 2009: 236) 
budaya organisasi adalah himpunan dari kepercayaan, harapan dan nilai-nilai 
yang dianut bersama oleh anggota perusahaan dan diwariskan dari satu 
generasi ke generasi berikutnya. 
Pengertian-pengertian budaya organisasi tersebut dapat diambil 
kesimpulan bahwa nilai-nilai yang ada di dalam sebuah perusahaan 
merupakan pedoman-pedoman perilaku bagi para anggota organisasi yang 
ada di dalamnya. Penanaman nilai-nilai budaya organisasi berawal dari 
semenjak seseorang baru bergabung pada organisasi tersebut. Dalam 
mencapai tujuannya untuk menanamkan nilai-nilai budaya organisasi 
dilingkungan anggotanya, perusahaan dalam hal ini melakukan upaya dalam 
mengkomunikasikan nilai-nilai perusahaan tersebut kepada para anggota 
yang berada dilingkungannya. 
Salah satu bentuk upaya mengkomunikasikan nilai-nilai budaya 
tersebut adalah melalui sosialisasi kepada para anggotanya. Salah satu 
tujuan sosialisasi adalah memperkenalkan nilai-nilai budaya organisasi 
secara total sehingga diharapkan anggota akan berperilaku sesuai dengan 
budaya organisasi. Program sosialisasi diharapkan mampu memberikan 
gambaran secara tepat kepada anggota tentang lingkungan pekerjaan dan 
budaya organisasi tempatnya bekerja. 
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Selain budaya organisasi, pelatihan juga merupakan salah satu cara 
untuk mengembangkan kemampuan sumber daya manusia suatu organisasi. 
Menurut Sofyandi (2008: 113), pelatihan adalah suatu usaha untuk 
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan 
pekerjaannya lebih efektif dan efisien. Program pelatihan adalah serangkaian 
program yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan 
pegawai dalam hubungannya dengan pekerjaan. Dengan demikian, pelatihan 
merupakan wahana untuk membangun sumber daya manusia menuju era 
globalisasi yang penuh dengan tantangan, untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam 
waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan praktik 
daripada teori, sehingga dapat meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja di 
masa mendatang. 
Keberhasilan sosialisasi budaya organisasi dan pelatihan-pelatihan 
yang diberikan tentunya diharapkan dapat meningkatkan kinerja 
anggotanya/pegawai. Menurut Kusriyanto (Pasolong, 2007: 175), kinerja 
pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan 
menurut Nurhayati (2008: 7), kinerja pegawai adalah tingkat dimana para 
karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Nawawi ( 2006: 63), 
kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat diselesaikan pada 
waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu yang disediakan. Kinerja 
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menjadi rendah jika diselesaikan melampaui batas waktu yang disediakan 
atau sama sekali tidak terselesaikan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Arianty (2014: 150) menyimpulkan 
bahwa ada pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi dengan 
kinerja karyawan. Sementara penelitian yang dilakukan oleh Kumara & 
Utama (2016: 1422) juga mengungkapkan bahwa pelatihan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Implementasi budaya organisasi dan pelatihan dalam rangka 
peningkatan kinerja pegawai kiranya menjadi penting sehingga mampu 
mewujudkan target pencapaian suatu organisasi. Hal ini tidak terkecuali pada 
lingkungan pemerintahan. Dalam penyelenggaraan kegiatan pemerintahan 
dan pembangunan, kedudukan dan peranan pegawai pemerintahan 
sangatlah penting, utamanya dalam memberikan pelayanan publik. 
Pemerintah Kota Makassar dalam aktivitas penyelenggaraan 
pemerintahan juga memahami pentingnya budaya organisasi ditanamkan 
sedini mungkin kepada setiap PNS agar dapat memahami nilai-nilai dan 
norma-norma organisasi yang berlaku. Selain itu, pelatihan juga merupakan 
bentuk pengembangan yang penting bagi setiap PNS dan wajib untuk diikuti. 
Saat ini, Pemerintah Kota Makassar di bawah kepemimpinan Moh. 
Ramdhan Pomanto sebagai walikota memiliki visi, yaitu “Mewujudkan Kota 
Dunia Untuk Semua, Tata Lorong Bangun Kota Dunia”. Tentunya bukanlah 
hal yang mudah untuk mewujudkan Kota Makassar menjadi kota dunia. Oleh 
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karena itu, Pemerintah Kota Makassar melakukan inovasi dengan 
menciptakan budaya organisasi yang disebut Pelayanan Sombere. 
Budaya pelayanan Sombere adalah pelayanan yang mengedepankan 
keramahtamahan ala Makassar. Pegawai ditekankan untuk memberikan 
pelayanan yang nyaman bagi warga yang datang, misalnya pegawai 
memberikan ucapan selamat datang sambil membungkuk bagi warga yang 
datang meminta pelayanan, tidak membiarkan warga lama menunggu, dan 
memberikan kemudahan-kemudahan dalam pelayanan administrasi. 
Pelayanan Sombere menjadi ciri khas budaya organisasi Pemerintah 
Kota Makassar sejak Dani Pomanto menjabat sebagai Walikota Makassar. 
Hal ini ditujukan untuk melakukan pembenahan sistem. Melalui prinsip 
sombere, Dani Pomanto menyerukan gerakan sentuh hati di seluruh jajaran 
pemerintahannya. Pejabat Pemerintah, setiap pekan, wajib mengunjungi 
setidaknya 20 rumah warga secara bergiliran untuk sosialisasikan berbagai 
program, seperti Smart City, Lorong Garden (Longgar), dan Lihat Sampah 
Ambil (LISA). Dengan demikian, diharapkan masyarakat Kota Makassar 
dapat lebih berpartisipasi dalam mewujudkan pembangunan kota (Pranata, 
Makassar.merdeka.com, 2016). 
Semua program tersebut dapat terwujud dengan baik jika perilaku 
PNS sesuai dengan budaya sombere Pemerintah Kota Makassar, namun 
tampaknya beberapa permasalahan menjadi tantangan untuk mewujudkan 
hal tersebut. Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Makassar pada bulan Juni 
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2016 kembali mengeluarkan Surat Keputusan (SK) sanksi disiplin kepada 17 
pegawai Pemerintah Kota Makassar akibat adanya indikasi penggelapan 
uang Negara (Saldi, 2016, TribunMakassar.com). 
Tampaknya juga nepotisme masih menghantui lingkup Pemerintah 
Kota Makassar, misalnya, adanya kejadian pelantikan terhadap anak 
Sekretaris Daerah yang masih terbilang baru saja lulus PNS, namun telah 
diberikan jabatan penting sebagai Kepala Sub Bagian Tata Usaha Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makassar (Henra, 2016, www.bangkapos.com). Di 
sisi lain, Effendi, dkk (2006: 36) dalam kajiannya mengenai “Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil yang Efektif”, salah satu rekomendasinya adalah 
diperlukan upaya yang sistematis dan konsisten untuk membangun 
kapasistas pegawai negeri sipil yang memiliki profesionalisme, kinerja dan 
kompetensi. 
Pada lingkup Pemerintah Kota Makassar, walaupun hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Juana, Halim & Basri (2016: 9) menunjukkan budaya 
organisasi berdasarkan tingkatannya memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai, namun hasil penelitiannya juga 
merekomendasikan hal-hal yang perlu ditingkatkan oleh Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar, yaitu pertama, proses organisasi dan berbagai 
kebijakan perlu ditingkatkan dengan memberikan sosialisasi terhadap 
pegawai mengenai tugas pokok dan fungsi mereka masing-masing. Kedua, 
perlu melibatkan seluruh pegawai dalam penyusunan tujuan, strategi 
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organisasi, dan nilai-nilai dalam budaya organisasi. Ketiga, perlu adanya 
pemberdayaan bagi pegawai dalam bekerja dan membangun persepsi yang 
sama terutama dalam pembagian tugas pokok dan fungsi masing-masing. 
Kondisi ini menunjukkan proses sosialisasi dan penanaman nilai-nilai 
budaya organisasi terbilang masih rendah pada sebagian instansi pada 
Pemerintah Kota Makassar. Belum lagi masalah ketidakdisiplinan. 
Pemberitaan menyebutkan bahwa sebanyak 163 PNS Pemerintah Kota 
Makassar bolos saat hari pertama masuk kerja setelah lebaran (Fatir, 2015, 
antaranews.com). 
Di sisi lain, menanggapi kondisi ini, Pemerintah Kota Makassar terus 
menggencarkan pelatihan-pelatihan untuk PNS guna meningkatkan 
keterampilan kerja. Misalnya, sebanyak 2.357 PNS Pemerintah Kota 
Makassar mengikuti pelatihan bela Negara guna meningkatkan kedisiplinan 
PNS, dan memperkuat komitmen bersama dalam pelayanan publik (Fatir, 
2016, antaranews.com). 
Kiranya permasalahan dan upaya yang dilakukan oleh Pemerintah 
Kota Makassar dalam mengatasinya merupakan hal yang menarik untuk 
dianalisis lebih jauh lagi. Apalagi terkait dengan permasalahan kinerja 
pegawai yang memiliki peran penting dalam menjalankan roda pemerintahan. 
Oleh karena itu, Peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul; 
Pengaruh Budaya Organisasi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 
Pada Pemerintah Kota Makassar. 
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B. Rumusan Masalah 
Sehubungan dengan latar belakang tersebut, maka dirumuskan 
masalah sebagai berikut: 
1. Bagaimanakah pengaruh budaya organisasi dan pelatihan secara 
parsial terhadap kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassar? 
2. Bagaimanakah pengaruh budaya organisasi dan pelatihan secara 
simultan terhadap kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassar? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan yang diharapkan dapat 
dicapai dari penelitian ini, yaitu: 
1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan pelatihan secara 
parsial terhadap kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassar. 
2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan pelatihan secara 
simultan terhadap kinerja pegawai pada Pemerintah Kota Makassar. 
D. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat yang dapat diperoleh dari diadakannya penelitian ini, 
antara lain: 
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai 
pengaruh budaya organisasi dan pelatihan terhadap kinerja pegawai. 
Dengan demikian, penelitian ini dapat bermanfaat bagi perkembangan 
khasanah ilmu ekonomi, khususnya ilmu manajemen. 
10 
 
2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan nilai tambah yang 
selanjutnya dapat dikomparasikan dengan riset-riset ilmiah lainnya, 
khususnya yang mengkaji masalah budaya organisasi, pelatihan dan 
kinerja pegawai. 
3. Penelitian ini juga diharapkan memberikan manfaat praktis, sebagai 
berikut: 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi bagi pihak 
Pemerintah Kota Makassar guna melakukan pengoptimalan dalam 
menerapkan budaya organisasi dan pelatihan sehingga mampu 
meningkatkan kinerja pegawai.  
b. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan informasi bagi PNS 
Pemerintah Kota Makassar mengenai pentingya penguasaan dan 
penerapan kinerja sesuai budaya organisasi dan pelatihan-pelatihan 
yang diberikan. 
c. Hasil penelitian ini juga memberikan manfaat bagi penulis sendiri 
berupa wawasan dan pengetahuan dalam melakukan penelitian 
tentang budaya organisasi, pelatihan dan kinerja pegawai. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Tinjauan Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian manajemen sumber daya manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia atau yang sering dikenal 
dengan Human Resource Management merupakan aset kritis organisasi 
yang tidak hanya diikutsertakan dalam filosofi perusahaan tetapi juga 
dalam proses perencanaan strategis. Pengertian manajemen sumber 
daya manusia menurut Mondy (2010: 4-5) adalah utilisasi dari individu-
individu untuk mencapai tujuan organisasi. Maka dari itu, manajer-manajer 
di setiap tingkatan harus memperhatikan manajemen sumber daya 
manusia. Pada dasarnya, semua manager menyelesaikan segala 
sesuatunya dengan mendelegasikan tugas kepada karyawannya, hal ini 
memerlukan manajemen sumber daya manusia yang efektif. 
Menurut Marwansyah (2010: 3), manajemen sumber daya manusia 
dapat diartikan sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam 
organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber 
daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya 
manusia, perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi 
dan kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan 
industrial. Manajemen sumber daya manusia sering disebut juga dengan 
manajemen personalia. Manajemen personalia merupakan proses 
manajemen yang diterapkan terhadap personalia yang ada di organisasi. 
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Menurut Flippo (1994: 5), manajemen personalia adalah perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas pengadaan tenaga 
kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan 
pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk 
mencapai sasaran perorangan, organisasi, dan masyarakat. 
Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah proses perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengontrolan terhadap sumber daya 
manusia dalam organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif dan 
efisien. 
2. Fungsi dan tujuan manajemen sumber daya manusia 
Adapun fungsi manajemen sumber daya manusia menurut 
Hasibuan (2007: 21) meliputi: 
a. Perencanaan, yaitu merencanakan tenaga kerja secara efektif serta 
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu 
terwujudnya tujuan. 
b. Pengorganisasian, yaitu kegiatan untuk mengorganisasikan semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. 
c. Pengarahan, yaitu kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau 
bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan. 
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d. Pengendalian, yaitu kegiatan mengendalikan semua karyawan agar 
menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan 
rencana. 
e. Pengadaan, yaitu proses penarikan, seleksi, perjanjian kerja, 
penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
f. Pengembangan, yaitu proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, 
konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 
g. Kompensasi, yaitu pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung 
kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan perusahaan. 
h. Pengntegrasian, yaitu kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 
perusahaan dan kebutuhan karyawan agar terciptanya kerja sama yang 
serasi dan saling menguntungkan. 
i. Pemeliharaan, yaitu kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 
kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau 
bekerja sama sampai pension. 
j. Kedisiplinan, yaitu keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. 
k. Pemberhentian, yaitu putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu 
perusahaan. 
Sementara tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia (Schuler et. 
al dalam Sustrisno, 2009: 7), yaitu memperbaiki tingkat produktivitas, 
memperbaiki kuaiitas kehidupan kerja, dan meyakinkan organisasi telah 
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memenuhi aspek-aspek legal. Guna mencapai tujuan manajemen sumber 
daya manusia, maka sumber daya manusia harus dikembangkan dan 
dipelihara agar semua fungsi organisasi dapat berjalan seimbang. 
Kegiatan sumber daya manusia merupakan bagian proses manajemen 
sumber daya manusia yang paling sentral dan merupakan suatu 
rangkaian dalam mencapai tujuan organisasi (Sutrisno, 2009: 8). Kegiatan 
tersebut dapat berjalan lancar apabila memanfaatkan fungsi-fungsi 
manajemen. 
B. Tinjauan Budaya Organisasi 
1. Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya perusahaan (corporate culture) dan budaya organisasi 
(organizational culture) merupakan dua istilah yang sering kita temukan 
dipakai secara silih berganti. Menurut Jacques (Nimran, 2009: 120), 
budaya perusahaan atau budaya organisasi adalah: “The customery or 
traditional ways of thinking and doing things, which are shared to a greater 
or lesser extent by all members of the organization and which new 
numbers must learn and at least partially accept in order to be accepted 
inti the service of the firm.” (Cara berfikir dan melakukan sesuatu yang 
mentradisi, yang dianut bersama oleh semua anggota organisasi dan para 
anggota baru harus mempelajari atau paling sedikit menerimanya 
sebagian agar mereka diterima sebagai bagian organisasi /perusahaan). 
Budaya organisasi diartikan sebagai seperangkat perilaku, 
perasaan, dan kerangka psikologis yang terinterminasi yang mendalam 
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dan dimiliki bersama oleh anggota organisasi (Asang, 2012: 103). Secara 
umum, suatu perusahaan atau organisasi terdiri atas sejumlah orang yang 
memiliki berbagai latar belakang, kepribadian, emosi, dan ego. Hasil dari 
penjumlahan dan interaksi berbagai orang tersebut membentuk suatu 
budaya organisasi. Secara sederhana, budaya organisasi dapat 
didefinisikan sebagai suatu kesatuan orang – orang (beliefs), dan nilai – 
nilai yang sama. 
Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai – nilai, keyakinan, 
dan sikap utama yang diberlakukan di antara anggota organisasi. Budaya 
yang dapat menyesuaikan serta mendorong keterlibatan karyawan dapat 
memperjelas tujuan dan arah strategi organisasi serta yang selalu 
menguraikan dan mengajarkan nilai - nilai dan keyakinan organisasi, 
dapat membantu organisasi mencapai pertumbuhan penjualan, 
pengembalian modal, keuntungan, mutu dan kepuasan pelanggan yang 
lebih tinggi (Darmawan, 2013: 143). Jadi, jika dalam suatu organisasi tidak 
mempunyai budaya yang dominan dan hanya terdiri dari banyak sub 
budaya, maka pengaruh dari budaya terhadap keefektifan organisasi akan 
jauh lebih tidak jelas dan tidak akan terdapat konsistensi di dalam 
persepsi atau perilaku. 
2. Fungsi dan Peran Budaya Organisasi 
Budaya organisasi sebagai pedoman untuk mengontrol perilaku 
anggota organisasi, pastinya memiliki fungsi dan manfaat yang berguna 
bagi suatu organisasi. Budaya organisasi berguna untuk membangun 
16 
 
dalam mendesain kembali sistem pengendalian manajemen organisasi, 
yaitu sebagai alat untuk menciptakan komitmen agar para manajer dan 
karyawan mau melaksanakan perencanaan strategis programming, 
budgeting, controlling, monitoring, evaluasi, dan lainnya (Mondy dan Noe 
dalam Riani, 2011: 7). Adapun fungsi budaya organisasi menurut Robbins 
(Riani, 2011: 8), sebagai berikut: 
a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi 
dan yang lain. 
b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota – anggota 
organisasi. 
c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih 
luas daripada kepentingan diri individual seseorang. 
d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan 
organisasi itu dengan memberikan standar – standar yang tepat untuk 
dilakukan oleh karyawan. 
e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang 
memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan. 
Pengkajian terhadap budaya organisasi tidak dapat dilepaskan dari 
konteks perilaku organisasi secara keseluruhan. Perilaku organisasi dapat 
diartikan sebagai sikap dan tindakan yang ditunjukkan individu-individu 
dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, pengkajian terhadap budaya 
organisasi sebagai salah satu aspek dari perilaku organisasi, secara 
keilmuan memiliki arti penting karena dapat turut membangun konstruksi 
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perilaku organisasi secara keseluruhan sebagai suatu ilmu terapan. 
Pentingnya kajian terhadap budaya organisasi secara pragmatis dapat 
dilihat dari peranannya. Veithzal (2003: 430) mengemukakan bahwa 
budaya organisasi berperan dalam: 
a. Menetapkan tapal batas, dalam arti menciptakan perbedaan yang jelas 
antara satu organisasi dengan organisasi lainnya. 
b. Memberikan cirri identitas bagi anggota organisasi. 
c. Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada 
kepentingan individu. 
d. Meningkatkan kemantapan sistem sosial. 
e. Memandu dan membentuk sikap anggota organisasi (budaya sebagai 
mekanisme pembuat makna dan kendali) 
Sesuai konteks tersebut, budaya organisasi merupakan kerangka 
kerja yang menjadi pedoman tingkah laku dan pembuatan keputusan 
anggota organisasi serta mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai 
tujuan organisasi. Dengan demikian, jelas bahwa pengkajian budaya 
organisasi ini memiliki arti penting baik dilihat dari segi kepentingan 
keilmuan maupun dari segi pragmatisnya. 
3. Karakteristik Budaya Organisasi 
Budaya perusahaan merupakan suatu hal yang sangat kompleks. 
Untuk itu, budaya perusahaan pastinya harus memiliki beberapa 
karateristik sebagai wujud nyata keberadaannya. Masing – masing 
karateristik tersebut pada penerapannya akan mendukung pencapaian 
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sasaran perusahaan. Terdapat beberapa karateristik budaya organisasi 
yang perlu mendapatkan perhatian dari perusahaan menurut Robbins 
(2002: 247-248), antara lain: 
a. Kepemimpinan 
Pengertian kepemimpinan yaitu sebagai proses mempengaruhi 
segala aktivitas ke arah pencapaian suatu tujuan organisasi. 
Kepemimpinan seorang pemimpin diharapkan dapat menjadikan 
perubahan kearah yang lebih baik yaitu perubahan pada budaya kerja 
sebagai organisasional. Perubahan budaya kerja yang slow down 
diharapkan dapat diubah dengan budaya produktif karena pengaruh 
kepemimpinan atasan yang lebih mengutamakan pada otonomi atau 
kemandirian para anggota. Kepemimpinan memegang peranan penting 
dalam budaya organisasi, terutama pada organisasi yang budaya 
organisasinya lemah. 
b. Inovasi 
Dalam mengerjakan tugas – tugas, organisasi lebih berorientasi 
pada pola pendekatan “pakai tradisi yang ada” dan memakai metode – 
metode yang teruji atau pemberian keleluasaan kepada anggotanya untuk 
menerapkan cara – cara baru melalui eksperimen. 
c. Inisiatif individu 
Inisiatif individu meliputi tanggung jawab kebebasan, dan 
independensi dari masing- masing anggota organisasi, yaitu kewenangan 
dalam menjalankan tugas dan seberapa besar kebebasan dalam 
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mengambil keputusan. Inisiatif karyawan dalam sebuah perusahaan 
tentunya diharapkan dapat menguntungkan perusahaan. Inisiatif juga 
menggambarkan sutu bentuk kebebasan bagi karyawan untuk 
meningkatkan kinerjanya. 
d. Toleransi terhadap resiko 
Dalam budaya organisasi manusia didorong untuk lebih agresif, 
inovatif, dan mampu dalam menghadapi resiko di dalam pekerjannya. 
e. Pengarahan 
Kejelasan organisasi dalam menentukan sasaran dan harapan 
terhadap sumber daya manusia atas hasil kerjanya. Harapan dapat 
dituangkan dalam bentuk kuantitas, kualitas, dan waktu penyelesaian. 
f. Integrasi 
Integrasi adalah bagaimana unit-unit di dalam organisasi didorong 
untuk menjalankan kegiatannya dalam satu koordinasi yang baik, yaitu 
seberapa jauh keterkaitan dan kerja sama di tekankan dan seberapa 
besar rasa saling ketergantungan antar SDM ditanamkan. 
g. Dukungan manajemen 
Seberapa baik manajer memberikan komunikasi yang jelas, 
bantuan, dan dukungan terhadap bawahannya dalam melaksanakan 
tugas. 
h. Pengawasan 
Meliputi peraturan dan supervise langsung yang digunakan oleh 
manajemen untuk meilhat secara keseluruhan perilaku anggota. 
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i. Identitas 
Identitas adalah pemahaman anggota organisasi yang memihak 
kepada organisasinya secara penuh. 
j. Sistem penghargaan 
Sistem penghargaan berbicara tentang alokasi balas jasa (biasanya 
dikaitkan dengan kenaikan gaji dan promosi) sesuai dengan kinerja 
karyawan. 
k. Toleransi terhadap konflik 
Adanya usaha mendorong karyawan untuk kritis terhadap konflik 
yang terjadi. Jika toleransinya tinggi, maka perdebatan dalam pertemuan 
adalah wajar. Akan tetapi, jika perusahaan toleransi konfliknya rendah, 
maka karyawan akan menghindari perdebatan dan akan menggerutu di 
belakang. 
l. Pola komunikasi 
Maksud dari pola komunikasi adalah komunikasi yang terbatas 
pada hirarki formal dari setiap organisasi. 
Suatu budaya organisasi tentu harus sampai kepada proses 
sosialisasinya, persoalannya hal ini tidak akan berhenti pada apakah 
budaya organisasi yang ada disukai atau tidak. Namun diharapkan setelah 
nilai-nilai dan karakteristik budaya organisasi tersebut terinternalisasi, 
pengaruhnya akan tampak lebih signifikan antara lain kinerja dai para 
anggota organisasi. Robbins (2002: 265) mendeskripsikan bagaimana 
nilai/karakteristik dari budaya organisasi mempengaruhi kinerja anggota 
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organisasi tersebut. Jika budaya organisasi sebagai suatu variabel, maka 
anggota organisasi membentuk suatu persepsi subjektif keseluruhan 
mengenai organisasi berdasarkan nilai/karakteristik budaya organisasi. 
Dukungan atau penolakan sebagaimana bentuk persepsinya akan 
mempengaruhi kinerja anggota organisasi atau dampak yang lebih besar 
adalah kepada terbentuknya budaya yang lebih kuat. 
4. Tingkatan Budaya Organisasi 
Tingkatan budaya organisasi yang dimaksud merupakan tingkatan 
fenomena budaya yang tampak bagi yang mengamatinya dan hal ini 
dapat berwujud mulai dari tingkatan yang paling nyata sehingga dapat 
dilihat dan dirasakan sampai kepada tingkatan yang tertanam sebagai 
asumsi yang tidak disadari sebagai hakikat budaya. 
Lebih jelasnya, Schein (Sweeney & McFarlin, 2002: 336) 
mengilustrasikan tingkatan budaya organisasi terdiri tiga level: 
a. Artefak (Artifacts), berkaitan dengan simbol-simbol, cerita, ritual dan 
sebagainya. 
b. Nilai-nilai (Values), berkaitan dengan apa yang seharusnya dan apa 
yang tidak seharusnya serta nilai-nilai atau keyakinan yang 
mendukung. 
c. Asumsi-asumsi (Assumptions), berkaitan dengan keyakinan mendasar 
tentang orang-orang atau individu-individu, pandangan mengenai sifat 
dasar manusia. 
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Artefak merupakan peninggalan yang dapat dilihat dan didengar 
berdasarkan nilai-nilai dan asumsi-asumsi suatu budaya. Nilai-nilai 
merupakan prinsip sosial, tujuan dan standar yang dianut dalam suatu 
budaya, sedangkan asumsi-asumsi menunjukkan apa yang diyakini oleh 
individu dan mempengaruhi persepsi, cara berfikir dan merasakan 
sesuatu. 
5. Indikator-Indikator Budaya Organisasi 
Indikator-indikator budaya organisasi menurut Mckenna (2006: 60) 
adalah sebagai berikut :  
a. Hubungan antar manusia dengan manusia 
Keyakinan masing-masing para anggota organisasi bahwa mereka 
diterima secara benar dengan cara yang tepat dalam sebuah organisasi.  
b. Kerjasama  
Kerjasama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 
bekerja bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas 
dan pekerjaan yang telah ditetapkan sebagai mencapai daya guna yang 
sebesar-besarnya.  
c. Penampilan karyawan  
Penampilan karyawan adalah kesan yang dibuat oleh seseorang 
terhadap orang lainnya, misalnya keserasian pakaian dan penampilannya. 
Indikator budaya organisasi menurut Victor Tan dalam Wibowo   
(2006: 349) adalah sebagai berikut: 
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a. Individual initiative (inisiatif perseorangan), yaitu tingkat tanggung 
jawab, kebebasan dan kemerdekaan yang dimiliki individu. 
b. Risk tolerance (toleransi terhadap risiko), yaitu suatu tingkatan dimana 
pekerja didorong mengambil risiko, menjadi agresif dan inovatif. 
c. Control (pengawasan), yaitu jumlah aturan dan pengawasan langsung 
yang dipergunakan untuk melihat dan mengawasi para perilaku kerja. 
d. Management support (dukungan manajemen), yaitu tingkat dimana 
manajer mengusahakan komunikasi yang jelas, bantuan dan dukungan 
pada bawahannya. 
e. Communication pattern (pola komunikasi), yaitu suatu tingkatan dimana 
komunikasi organisasi dibatasi pada kewenangan hierarki formal.  
Berdasarkan kedua pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan 
bahwa indikator budaya organisasi yang diambil sesuai lingkup 
Pemerintah Kota Makassar adalah :  
a. Individual initiative (inisiatif perseorangan), yaitu tingkat tanggung 
jawab, kebebasan dan kemerdekaan yang dimiliki individu. 
b. Risk tolerance (toleransi terhadap risiko), yaitu suatu tingkatan dimana 
pekerja didorong mengambil risiko, menjadi agresif dan inovatif. 
c. Control (pengawasan), yaitu jumlah aturan dan pengawasan langsung 
yang dipergunakan untuk melihat dan mengawasi para perilaku kerja.  
d. Communication pattern (pola komunikasi), yaitu suatu tingkatan dimana 
komunikasi organisasi dibatasi pada kewenangan hierarki forma. 
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Indikator budaya organisasi juga dapat dilihat berdasarkan 
kuesioner yang dikembangkan oleh Al-Aiban, Khalid M dan Jone L. 
Pearce (Mas’ud, 2004: 128-130) dengan menggunakan skala Likert. 
Adapun indikator budaya organisasi yang dimaksud meliputi: 
a. Praktek birokrasi, terdiri dari: 
1) Ketaatan peraturan, yaitu adanya aturan main yang menentukan 
promosi berdasarkan prestasi kerja, dan perolehan insentif atas 
prestasi kerja yang diperoleh karyawan. 
2) Kejelasan tujuan, yaitu kemudahan karyawan dalam memahami dan 
mendefinisikan tujuan organisasi yang ingin dicapai organisasi 
sehingga mudah diterapkan/ditampakkan dalam melaksanakan 
pekerjaan sehari-hari. 
b. Praktek tradisional, terdiri dari: 
1) Pekerjaan adalah milik pribadi, yaitu pemahaman karyawan terhadap 
kepemilikan pekerjaan yang dilakukannya dalam organisasi sehingga 
juga menuntut adanya kerja sama dan batasan yang jelas dalam 
tindakan karyawan. 
2) Kriteria evaluasi beradasarkan bukan prestasi, yaitu penegasan akan 
adanya kriteria penilaian terhadap karyawan berdasarkan bukan 
prestasi yang diperolehnya. 
3) Nepotisme, yaitu penilaian karyawan terhadap adanya tindakan 
nepotisme atau mementingkan teman dekat/keluarga dalam sebuah 
organisasi. 
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C. Tinjauan Pelatihan 
1. Pengertian Pelatihan 
Pelatihan merupakan sarana penting dalam pengembangan 
sumber daya manusia dan juga merupakan salah satu praktek 
manajemen sumber daya manusia yang paling sering dibicarakan dan 
dilakukan di organisasi. Istilah pelatihan disamakan dengan 
pengembangan. Pelatihan diarahkan untuk dapat melakukan 
pengembangan sumber daya manusia yang menuju kepada perbaikan 
kinerja. Jadi dapat dikatakan bahwa istilah pelatihan lebih diarahkan untuk 
dapat meningkatkan kinerja kerja pegawai yang dicapai oleh masing-
masing pegawai. 
Menurut Mangkunegara (2008: 44), pelatihan adalah suatu proses 
pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan 
terorganisir dimana pegawai non managerial mempelajari pengetahuan 
dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Sutrisno (2009: 109) 
mengemukakan bahwa pelatihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi 
pegawai dengan keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk 
menggunakan peralatan kerja. Untuk itu latihan kerja diperlukan bukan 
saja sebagai pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-
dasar pengetahuan. 
Menurut Kaswan (2012: 96) mengemukakan bahwa pelatihan 
secara khusus berfokus pada memberi keterampilan khusus atau 
membantu karyawan memperbaiki kekurangannya dalam kinerja. 
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Sementara Yuniarsih (2008: 134) mengemukakan bahwa pelatihan 
merupakan salah satu faktor dalam pengembangan sumber daya 
manusia. Pelatihan tidak saja menambah pengetahuan pegawai, tetapi 
juga meningkatkan keterampilan yang mengakibatkan peningkatan 
produktivitas kerja. 
Aktivitas yang penting dari semua pegawai adalah masalah 
pelatihan, sebab dengan adanya pelatihan maka sumber daya manusia 
akan memperoleh nilai tambah dan bahkan dapat lebih produktif dalam 
menangani pekerjaan, sehingga dalam melakukan pelatihan maka 
perlunya diterapkan program pelatihan, sebab dengan program pelatihan 
yang memadai maka akan dapat mempengaruhi kegiatan pelatihan 
pegawai pemerintah. 
Pentingnya program pelatihan dalam penyusunan pelatihan harus 
lebih ditekankan pada efisiensi dan efektivitas program pelatihan yang 
dilakukan. Jadi dapat dikatakan bahwa pelatihan dapat mengurangi 
dampak negatif dan selain itu maka perusahaan dirancang untuk lebih 
meningkatkan kinerja pegawai dan dapat memberikan umpan balik antara 
pegawai dengan pimpinan dalam penanganan pekerjaan. 
2. Tujuan Pelatihan 
Menurut Simamora (2008: 274), Program pelatihan dirancang untuk 
membatasi kemungkinan respon pegawai hanya pada perilaku yang 
dikehendaki perusahaan/organisasi, serta untuk membuat pegawai 
bereaksi dengan cara-cara tertentu tanpa ragu-ragu. Berbeda dengan 
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pendidikan menunjukan suatu perluasan individu sehingga dia dapat 
dipersiapkan untuk menilai berbagai situasi dan memilih respon yang 
paling tepat. Menurut Harsono (2011: 163-164), Penyelenggaraan Diklat 
secara umum bertujuan untuk:  
a. Meningkatkan pengabdian, mutu, keahlian dan keterampilan 
b. Menciptakan adanya pola berpikir sama 
c. Menciptakan dan mengembangkan metode kerja yang baik 
d. Membina karier PNS  
Menurut Hardjana (2008: 15), pelatihan dalam arti luas mempunyai 
tujuan untuk membantu pekerja dalam:  
a. Mempelajari dan mendapatkan kecakapan-kecakapan baru 
b. Mempertahankan dan meningkatkan kecakapan-kecakapan yang 
sudah dikuasai 
c. Mendorong pekerja agar mau belajar dan berkembang 
d. Mempraktekkan ditempat kerja hal-hal yang sudah dipelajari dan 
diperoleh dalam pelatihan 
e. Mengembangkan pribadi pekerja 
f. Mengembangkan efektivitas lembaga 
g. Member motivasi kepada pekerja untuk belajar dan berkembang. 
3. Metode Pelatihan 
Menurut Suwatno dan Priansa (2011: 113), metode pelatihan perlu 
diterapkan oleh perusahaan untuk dapat menyesuaikan dengan 
kebutuhan pekerjaan pegawai, dan berbagai faktor lainnya seperti waktu, 
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biaya, jumlah peserta, tingkat pendidikan dasar peserta, latar belakang 
peserta, dan lain sebagainya. Hal ini akan lebih menjamin berlangsungnya 
kegiatan pelatihan pegawai yang efektif apabila sesuai dengan tujuan dan 
sasaran pelatihan. Menurut Umar (2008: 122-124), pelatihan dapat 
dilaksanakan pada tiga tempat, yaitu On The Job Training (pelatihan di 
tempat kerja), On Site Training tetapi bukan Off The Job Training, dan Off 
The Job Training (pelatihan di luar tempat kerja).  
a. On the Job Training 
Pelatihan dengan cara seperti ini adalah dimana para peserta 
ditempatkan dalam kondisi pekerjaan yang real dibawah bimbingan dan 
supervise dari pegawai yang berpengalaman atau seorang supervisor. 
Berikut metode yang termasuk dalam on the job training, meliputi:  
1) Demontrasi 
Metode demontrasi dilakukan dengan penguraian materi dan 
memperagakan sesuatu melalui contoh-contoh langsung yang dilakukan 
instruktur dalam menyelesaikan sesuatu pekerjaan.  
2) Magang (Apprenticeship) 
Program magang dirancang untuk tingkat keahlian yang lebih 
tinggi. Program ini menggabungkan pelatihan dan pengalaman pada 
pekerjaan dengan instruksi dimana para peserta mendapatkan bimbingan 
umum dan mereka dapat langsung mengerjakan pekerjaannya.  
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3) Rotasi kerja 
Metode ini dilakukan dengan melibatkan perpindahan peserta dari 
satu divisi ke divisi lainnya dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya 
dilakukan untuk meningkatkan wawasan karyawan akan 
pekerjaanpekerjaan yang berbeda pada setiap divisi dan sekaligus 
mengurangi kejenuhan karyawan terhadap rutinitas kerja yang monoton.  
4) Coaching 
Adalah suatu bentuk pelatihan dengan mengajarkan pengetahuan 
dan keterampilan-keterampilan kepada pegawai bawahan.  
b. On Site Training tetapi bukan Off the Job Training 
1) Instruksi terpogram 
Instruksi terpogram adalah suatu metode latihan on site, dimana 
bahan pengajaran dipecah menjadi kerangka dan diprogram untuk 
komputer. Masing-masing kerangka merupakan suatu komponen kecil dari 
seluruh subjek yang akan dipelajari, dan masing-masing kerangka harus 
dipelajari secara berhasil sebelum berikutnya dapat ditangani.  
2) Videotape 
Pada tingkat yang paling dasar, latihan video meliputi instruksi 
melalui rekaman yang dapat diberhentikan dan dimulai setiap saat. 
Videotape dapat digunakan on-site atau off-site dan umumnya 
menggantikan pemakaian film untuk latihan organisasi. 
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c. Off the Job Training  
Off the job training dilaksanakan pada lokasi yang terpisah. 
Program ini memberikan individu-individu dengan keahlian dan 
pengetahuan yang mereka butuhkan untuk melaksanakan pekerjaan pada 
waktu yang terpisah dari waktu kerja regular. Berikut metode yang 
termasuk dalam Off the Job Training:  
1) Ceramah 
Metode dengan pemberian materi bersifat searah oleh pemberi 
materi kepada karyawan, sehingga tidak terjadi umpan balik dari peserta. 
Metode ini dikombinasikan dengan metode-metode lainnya seperti diskusi 
atau Tanya jawab.   
2) Studi kasus 
Pada metode ini peserta diminta untuk mengidentifikasi uraian 
masalah-masalah yang diberikan oleh instruktur dan diminta untuk 
menganalisis serta merekomendasikan pemecahan akan masalah 
tersebut. Studi kasus memungkinkan peserta untuk menerapkan keahlian-
keahlian analitis dan pengambilan keputusan dengan menelaah sebuah 
deskripsi tertulis dari situasi nyata.  
3) Role Play 
Role play atau permainan peran menampilkan simulasi oleh para 
peserta pelatihan dengan memerankan pelaku-pelaku yang ada dalam 
pekerjaan di perusahaan.  
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4) Grup diskusi 
Metode ini dilakukan dengan cara memberikan materi-materi 
melalui kegiatan diskusi dimana peserta pelatihan terlibat dan 
berkontribusi aktif dalam proses pelatihan.   
5) Pelatihan ditempat terbuka 
Pelatihan ditempat terbuka adalah istilah umum guna 
menggambarkan program-program pengembangan manajemen dan 
eksekutif yang berlangsung di latar alam terbuka. Tujuannya bukanlah 
pengembangan keahlian-keahlian teknis, namun lebih pada 
pengembangan dan pengasahan keahlian-keahlian antarpribadi.   
6) Pusat pengembangan 
Metode pelatihan ini adalah dengan memanfaatkan adanya pusat 
pengembangan. Pegawai mengikuti program-program pelatihan yang 
sebelumnya telah disusun dan diadakan oleh pusat-pusat pengembangan 
tersebut bekerjasama dengan instansi yang membutuhkan pelatihan.  
7) Vestibule training 
Merupakan bentuk latihan yang pelatihnya bukanlah atasan 
langsung tetapi pelatih-pelatih khusus. Pelatihan biasanya dilakukan 
ditempat yang dibuat seperti tempat kerja yang sesungguhnya, dilengkapi 
fasilitas peralatan yang sama dengan pekerjaan yang sesungguhnya.  
8) Simulasi 
Merupakan situasi atau kejadian yang ditampilkan semirip mungkin 
dengan situasi sebenarnya tetapi hanya merupakan tiruan saja. 
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4. Manfaat Pelatihan 
Banyak contoh menunjukkan bagaimana pelatihan dapat memberi 
kontribusi terhadap daya kompetisi perusahaan. Daya kompetisi 
merupakan kemampuan perusahaan mempertahankan memperoleh 
pangsa pasar dalam industri. Beberapa perusahaan memiliki praktik 
pelatihan yang membantu memperoleh keunggulan bersaing di pasar. 
Yaitu praktik pelatihan yang membantu menumbuhkan bisnis dan 
meningkatkan pelayanan pelanggan dengan memberi pengetahuan dan 
keterampilan kepada karyawan agar berhasil. Selain itu, globalisasi, 
teknologi baru, memperoleh pengetahuan karyawan, mempertahankan 
karyawan dan pertumbuhan merupakan beberapa isu yang 
mempengaruhi organisasi dan telah mengubah peranan pelatihan untuk 
membantu keberhasilan bisnis. 
Setiap aktivitas pasti memiliki arah yang dituju, baik jangka pendek 
maupun jangka panjang. Arah yang dituju merupakan rencana yang 
dinyatakan sebagai hasil yang harus dicapai. Manfaat dan dampak yang 
diharapkan dari pelatihan harus dirumuskan dengan jelas, tidak 
mengabaikan kesanggupan dan kemampuan perusahaan. 
Menurut Sastrohadiwiryo (2002: 212), manfaat dan dampak yang 
yang diharapkan dari penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan bagi 
suatu organisasi meliputi peningkatan keahlian kerja; pengurangan 
keterlambatan kerja, kemangkiran serta perpindahan tenaga kerja; 
pengurangan timbulnya kecelakaan tenaga dalam bekerja, kerusakan dan 
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peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja; peningkatan 
produktivitas kerja; peningkatan kecakapan kerja; serta peningkatan rasa 
tanggung jawab. Untuk lebih jelasnya, manfaat dan dampak dari pelatihan 
karyawan tersebut, akan diuraikan secara singkat berikut ini : 
a. Peningkatan Keahlian Kerja  
Para karyawan yang telah bekerja pada perusahaan memiliki 
tingkat keahlian yang beraneka ragam. Ada yang memiliki tingkat keahlian 
hampir memenuhi kualifikasi yang diharapkan perusahaan, ada pula yang 
memiliki keahlian pada tingkat di bawah sadar. Dengan adanya pelatihan, 
para karyawan dapat meningkatkan keahlian dalam tugas dan 
pekerjaannya. 
Peningkatan keahlian para karyawan, sebenarnya tidak hanya 
merupakan keinginan perusahaan saja. Karyawan pun  memiliki motivasi 
untuk meningkatkan kualitas (keahliannya) dalam bekerja dan 
produktivitasnya, sekaligus harapan memperoleh kompensasi tinggi yang 
seimbang dengan pengorbanan dalam menyelesaikan tugas dan 
pekerjaannya.  
b. Pengurangan Keterlambatan Kerja, Kemangkiran Serta Perpindahan 
Tenaga Kerja  
Berbagai alasan seringkali muncul dari tenaga kerja atas tindakan 
yang mereka lakukan, meskipun seringkali alasan tersebut tidak masuk 
akal. Hal ini terjadi apabila manajemen memberikan peringatan atas 
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tindakan yang mereka lakukan, baik karena keterlambatan masuk kerja, 
sering mangkir maupun keinginan untuk pindah pada pekerjaan lain. 
Apabila timbul hal-hal seperti itu, manajemen pada seluruh hierarki 
perusahaan, khususnya manajemen tenaga kerja harus memprioritaskan 
karyawan yang bersangkutan untuk mengikuti pelatihan. Dengan begitu 
diharapkan karyawan yang bersangkutan dapat mengurangi  tindakan-
tindakan negatif. Salah satu yang diharapkan dalam jangka pendek 
adalah  kemungkinan timbulnya semangat dan kegairahan kerja pada 
karyawan.  
c. Pengurangan Timbulnya Kecelakaan Dalam Bekerja, Kerusakan Dan 
Peningkatan Pemeliharaan Terhadap Alat-Alat Kerja.  
Timbulnya kecelakaan bekerja biasanya sebagai akibat atas 
kelalaian karyawan atau perusahaan. Adapun kerusakan-kerusakan yang 
timbul, misalnya kerusakan mesin atau kerusakan produk yang tidak 
diharapkan oleh perusahaan maupun karyawan. Namun, tidak mudah 
menghindari kemungkinan timbulnya resiko kecelakaan dan kerusakan. 
Apabila sering timbul hal-hal tersebut,  tindakan yang paling tepat  dan 
harus dilakukan manajemen perusahaan, khususnya manajemen tenaga 
kerja adalah menyelenggarakan pelatihan. Penyelenggaraan pelatihan 
dimaksudkan agar pemeliharaan terhadap alat-alat kerja dapat 
ditingkatkan yang pada gilirannya dapat mengurangi timbulnya 
kecelakaan bekerja, kerusakan dan peningkatan pemeliharaan terhadap 
alat-alat kerja.  
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d. Peningkatan Produktivitas Kerja  
Tujuan setiap perusahaan adalah memperoleh tingkat produkivitas 
tinggi dan setiap proses mengalami peningkatan sesuai dengan yang 
diharapkan. Untuk memperoleh tingkat produktivitas tinggi harus ditunjang 
beberapa faktor dalam perusahaan. Salah satunya adalah kondisi kerja 
para karyawan kerja. Apabila karyawan tidak memiliki gairah dan 
semangat bekerja, tentu produktivitas kerjanyapun akan rendah bahkan 
merosot. Sebaliknya, karyawan yang memiliki semangat dan kegairahan 
kerja tinggi, keluaran kerjanya (produktivitas kerjanya) akan tinggi pula. 
Agar produktivitas kerja karyawan meningkat, salah satu cara yang harus 
ditempuh manajemen tenaga kerja adalah menyelenggarakan pelatihan 
bagi para karyawannya.  
e. Peningkatan Kecakapan Kerja  
Perkembangan teknologi dan komputerisasi yang makin maju, 
menuntut para karyawan mampu menggunakannya. Untuk itu, karyawan 
dituntut mengembangkan kemampuan dan kecakapan kerja. Tanpa usaha 
itu, sia-sialah kemajuan teknologi dan komputerisasi. Sebenarnya banyak 
cara mengembangkan karyawan, khususnya untuk meningkatkan 
kecakapan kerja mereka. Salah satu metode yang dipandang efektif 
dalam meningkatkan kecakapan kerja adalah melalui penyelenggaraan  
pelatihan. Pelatihan tidak hanya mempelajari materi praktis saja, tetapi 
juga materi dan kajian teoritis terhadap segala jenis pekerjaan. Dengan 
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demikian, ini memungkinkan pembahasan terhadap segala kesulitan yang 
pernah mereka temukan dan akan dihadapi pada saat bekerja.  
f. Peningkatan Rasa Tanggung Jawab  
Masing-masing karyawan sebenarnya memiliki tanggung jawab, 
hanya tingkatan dan urgensinya berbeda-beda, tergantung pada beban 
tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya. Yang dimaksudkan 
tanggung jawab adalah kewajiban seorang karyawan untuk melakukan 
pekerjaan yang telah diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya 
sesuai dengan kemampuan masing-masing. Makin tinggi tingkat hierarki 
perusahaan, makin besar tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Sebaliknya, makin rendah tingkatan pada hirarki perusahaan, makin kecil 
tanggung jawab  yang diberikan kepadanya. 
Pendelegasian wewenang dan tanggung jawab manajemen kepada 
bawahannya, menuntut agar bawahan pada suatu saat mampu 
mempertimbangkannya.  Agar  pendelegasian wewenang dan pemberian 
tanggung jawab dapat dipertanggungjawabkan, perlu pemupukan rasa 
tanggung jawab para karyawan pada masing-masing tingkatan sesuai 
kemampuan. Salah satu metode untuk meningkatkan rasa tanggung 
jawab para karyawan dari berbagai macam tingkatan adalah melalui 
penyelenggaraan pelatihan. Pentingnya pelatihan seperti  diuraikan  di 
atas, bukanlah semata-mata bagi karyawan atau  pegawai yang 
bersangkutan tetapi juga keuntungan bagi organisasi. Karena dengan 
meningkatnya kemampuan atau keterampilan para karyawan. 
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Produktivitas kerja para karyawan meningkat, berarti organisasi yang 
bersangkutan akan memperoleh keuntungan. 
D. Tinjauan Kinerja Pegawai 
Sehubungan dengan kerangka organisasi, tedapat hubungan 
antara kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja 
organisasi (organization performance). Suatu organisasi pemerintah 
maupun swasta, besar maupun kecil, dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan harus melalui kegiatan-kegiatan yang digerakkan oleh orang 
atau sekelompok orang yang aktif berperan sebagai pelaku, dengan kata 
lain tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena adanya 
upaya yang dilakukan oleh orang dalam organisasi tersebut. Kinerja 
organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur karyawannya. Oleh karena 
itu, dalam menguur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur dalam 
tampilan kerja dari karyawannya. 
Menurut Kusriyanto (Pasolong, 2007: 175), kinerja karyawan 
adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan 
menurut Nurhayati (2008: 7), kinerja karyawan adalah tingkat dimana para 
karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Nawawi ( 2006: 
63), kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat diselesaikan 
pada waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu yang 
disediakan. 
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Di sisi lain, terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan yang dikemukakan oleh Moorhead & Chung/Megginson 
(Sugiyono, 2009: 12), yaitu: 
1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work) 
Tingkat baik atau buruknya suatu pekerjaan yang diterima bagi 
seorang karyawan. Kualitas pekerjaan seorang karyawan dapat dilihat dari 
segi ketelitian dan kerapihan kerja, kecepatan kerja, kecepatan 
penyelesaian pekerjaan, keterampilan dan kecakapan. 
2. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work) 
Banyaknya beban kerja atau sejumlah pekerjaan yang harus 
diselesaikan oleh seorang karyawan, diukur dari kemampuan secara 
kuantitatif di dalam mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan-
pekerjaan baru. 
3. Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge) 
Merupakan proses penempatan seorang karyawan yang sesuai 
dengan latar belakang pendidikan atau keahliannya dalam suatu 
pekerjaan. Ha; ini ditinjau dari kemampuan karyawan dalam memahami 
hal-hal yang berkaitan dengan tugas yang dilakukan. 
4. Kerjasama Tim (Teamwork) 
Melihat bagaimana seorang karyawan bekerja dengan orang lain 
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak hanya sebatas 
secara vertikal atau kerjasama antara karyawan, akan tetapi kerjasama 
secara horizontal merupakan faktor penting dalam suatu kehidupan 
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organisasi yaitu dimana antara pimpinan organisasi dengan para 
karyawannya terjalin suatu hubungan yang kondusif dan timbal balik yang 
saling menguntungkan. 
5. Kreatifitas (Creativity) 
Merupakan kemampuan seorang karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya dengan cara-cara atau inisiatif tersendiri yang dianggap 
mampu secara efektif dan efisien serta mampu menciptakan perubahan-
perubahan baru guna perbaikan dan kemajuan organisasi. 
6. Inovasi (Innovation) 
Kemampuan menciptakan perubahan-perubahan baru guna 
perbaikan dan kemajuan organisasi. Hal ini ditinjau dari ide-ide cemerlang 
dalam mengatasi permasalahan organisasi. 
7. Inisiatif (Initiative) 
Merupakan kemampuan dimana langkah yang diambil tepat untuk 
mengatasi kesulitan. Selain itu, inisiatif juga merupakan kemampuan untuk 
melangkah atau melakukan sesuatu pekerjaan tanpa bantuan. 
Selain pandangan di atas, Michel (Ruky, 2001: 15) juga 
mengemukakan standar kinerja yang diperlukan karyawan dalam suatu 
perusahaan, antara lain: 
1. Quality of Work, yaitu kualitas pekerjaan yang dihasilkan dapat 
memuaskan bagi penggunanya atau tidak, sehingga hal ini 
dijadikan sebagai standar kerja. 
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2. Communication, yaitu karyawan mampu melakukan komunikasi 
yang baik dengan karyawan lainnya ataupun dengan pimpinannya. 
3. Promptness, yaitu kecepatan bekerja yang diukur oleh tingkat 
waktu, sehingga karyawan dituntut untuk bekerja cepat dalam 
mencapai kepuasan dan peningkatan kerja. 
4. Capability, yaitu kemampuan dalam bekerja yang semaksimal 
mungkin. 
5. Initiative, yaitu setiap karyawan mampu menyelesaikan masalah 
pekerjaannya sendiri agar tidak terjadi kemandulan dalam 
pekerjaan. 
Menurut Hasibuan (2007: 56), kinerja pegawai dapat dikatakan baik 
atau dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu :  
1. Kesetiaan  
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan 
tanggung jawabnya dalam organisasi. Kesetiaan adalah tekad dan 
kesanggupan, menaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang 
ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab.  
2. Prestasi Kerja 
Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas dapat 
menjadi tolak ukur kinerja. Pada umumnya prestasi kerja seorang pegawai 
dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan 
kesanggupan pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya.  
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3. Kedisiplinan   
Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan -peraturan yang 
ada dan melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya.  
4. Kreatifitas   
Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan 
kreatifitas dan mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan 
pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.  
5. Kerjasama   
Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan pegawai untuk 
bekerja sama dengan pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas 
yang ditentukan, sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik.  
6. Kecakapan   
Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan 
dengan pekerjaan yang menjadi tugasnya.  
7. Tanggung jawab   
Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan 
yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada 
waktunya serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan. 
Senada dengan hal tersebut, Mas’ud (2004: 216) juga membuat 
kuesioner terdiri dari 10 item untuk mengukur kinerja karyawan dalam 
suatu perusahaan (organisasi) dengan menggunakan skala Likert yang 
terdiri dari, kualitas kerja karyawan, kuantitas kerja karyawan, efisiensi 
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karyawan, standar kualitas karyawan, kemampuan karyawan, loyalitas 
karyawan, pengetahuan dan kreatifitas karyawan.  
E. Penelitian Terdahulu 
Sulbahri Madjir & Listeti Yuniar (2013) melakukan penelitian yang 
berjudul; Pengaruh Kompetisi, Pelatihan dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai Bank Sumsel Babel Cabang Syariah 
Palembang. Penelitian menggunakan teknik analisis regresi linear 
berganda dengan pengumpulan data menggunakan kuesioner yang 
dibagikan kepada 52 orang melalui metode insidental sampling. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa secara simultan kompetensi, pelatihan dan 
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 
sementara secara parsial baik pelatihan maupun budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
I Wayan Sutya Edy Kumara dan I Wayan Mudiartha Utama (2016) 
melakukan penelitian yang berjudul; Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Mediasi Kepemimpinan Pada Hotel Satriya Cottages 
Kuta-Bali. Penelitian menggunakan teknik analisis jalur (Path) dengan 
metode pengambilan sampel, yaitu sampel jenuh yang dibagikan kepada 
74 karyawan melalui alat kuesioner. Salah satu hasil penelitian 
menunjukkan pelatihan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan.  
Lilis Ardini (2009) melakukan penelitian yang berjudul; Analisis 
Perbandingan Pengaruh Langsung dan Tak Langsung Faktor Budaya 
Organisasi dan Komitmen Terhadap Kinerja Karyawan Pada UPTD Parkir 
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Kota Surabaya. Penelitian ini menggunakan sampel sebesar 87 
responden dengan metode pengambilan sampel, yaitu sampling jenuh. 
Teknik analisis yang digunakan adalah analisis jalur (path). Adapun hasil 
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi yang diciptakan 
perusahaan secara kondusif akan menimbulkan komitmen karyawan dan 
melalui komitmen karyawan inilah akan berpengaruh kepada Kinerja 
Karyawan yang selanjutnya akan mempengaruhi kinerja organisasi. 
Fitri Juana, Halim & Muhammad Basri (2016) melakukan penelitian 
dengan judul; Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Sekretariat Daerah Kota Makassar. Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif dengan pendekatan assosiatif. Adapun teknik pengumpulan 
data dilakukan dengan alat kuesioner, wawancara, observasi dan 
dokumentasi. 
Sampel penelitian ditetapkan dengan menggunakan teknik 
Proportional Stratified Random Sampling sehingga jumlah sampel 
sebanyak 182 orang. Teknik analisis data yang digunakan, yaitu analisis 
korelasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berdasarkan tingkatannya memiliki pengaruh yang positif dan baik 
terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Makassar. 
Berdasarkan penggambaran terhadap empat penelitian yang 
mendahului penelitian yang dilakukan oleh peneliti sekarang, maka 
ringkasan penelitian terdahulu sebagaimana yang diuraikan di atas dapat 
di lihat pada Tabel 2.1 berikut: 
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Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu 
N
o 
Nama 
(Tahun) 
Judul 
Variabel 
Penelitian/ 
Metode 
Analisis 
Sampel Hasil 
1 Sulbahri 
Madjir & 
Listeti 
Yuniar 
(2013) 
Pengaruh 
Kompetisi, 
Pelatihan dan 
Budaya 
Organisasi 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai Bank 
Sumsel Babel 
Cabang 
Syariah 
Palembang 
 Variabel: 
Kompetisi 
(X1), 
Pelatihan 
(X2), Budaya 
Organisasi 
(X3) dan 
Kinerja 
Pegawai (Y) 
 Metode 
analisis: 
teknik regresi 
linear 
berganda 
 Jumlah 
sampel: 
52 orang. 
 Teknik 
pengambil
an 
sampel: 
Insidental 
Sampling 
 Secara simultan 
kompetensi, 
pelatihan dan 
budaya organisasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
 Secara parsial baik 
pelatihan maupun 
budaya organisasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
2 I Wayan 
Sutya Edy 
Kumara 
dan I 
Wayan 
Mudiartha 
Utama 
(2016) 
Pengaruh 
Pelatihan 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Dengan 
Mediasi 
Kepemimpinan 
Pada Hotel 
Satriya 
Cottages Kuta-
Bali 
 Variabel: 
Pelatihan (X), 
Kepemimpin
an (Y1) dan 
Kinerja 
Karyawan 
(Y2) 
 Metode 
analisis: 
teknik 
analisis jalur 
(path) 
 Jumlah 
sampel: 
74 orang. 
 Teknik 
pengambil
an 
sampel: 
Sampling 
Jenuh 
Pelatihan 
berpengaruh 
signifikan secara 
langsung terhadap 
kinerja karyawan 
 
 
3 Lilis Ardini 
(2009) 
Analisis 
Perbandingan 
Pengaruh 
Langsung dan 
Tak Langsung 
Faktor Budaya 
Organisasi dan 
Komitmen 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Pada UPTD 
Parkir Kota 
Surabaya 
 Variabel: 
Budaya 
Organisasi 
(X), Kinerja 
Karyawan (Y) 
dan 
Komitmen(Z) 
 Metode 
analisis: 
teknik 
analisis jalur 
(path) 
 Jumlah 
sampel: 
87 orang. 
 Teknik 
pengambil
an 
sampel: 
Sampling 
Jenuh 
Budaya organisasi 
yang diciptakan 
perusahaan secara 
kondusif akan 
menimbulkan 
komitmen karyawan 
dan melalui 
komitmen karyawan 
inilah akan 
berpengaruh kepada 
Kinerja Karyawan 
yang selanjutnya 
akan mempengaruhi 
kinerja organisasi. 
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Lanjutan Penelitian Terdahulu… 
N
o 
Nama 
(Tahun) 
Judul 
Variabel 
Penelitian/ 
Metode 
Analisis 
Sampel Hasil 
4 Fitri 
Juana, 
Halim & 
Muhamma
d Basri 
(2016) 
Pengaruh 
Budaya 
Organisasi 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
Sekretariat 
Daerah Kota 
Makassar 
 Variabel: 
Budaya 
Organisasi 
(X) dan 
Kinerja 
Pegawai (Y) 
 Metode 
analisis: 
teknik 
korelasi 
product 
moment 
 Jumlah 
sampel: 
182 
orang. 
 Teknik 
pengambil
an 
sampel: 
Proportion
al 
Stratified 
Random 
Sampling 
Budaya organisasi 
berdasarkan 
tingkatannya 
memiliki pengaruh 
yang positif dan baik 
terhadap kinerja 
pegawai pada 
Sekretariat Daerah 
Kota Makassar 
Sumber: Data Diolah, 2016. 
F. Kerangka Pikir 
Implementasi budaya organisasi dan pelatihan dalam rangka 
peningkatan kinerja pegawai kiranya menjadi penting sehingga mampu 
mewujudkan target pencapaian suatu organisasi. Hal ini tidak terkecuali 
pada lingkungan pemerintahan. Pemerintah Kota Makassar dalam 
aktivitas penyelenggaraan pemerintahan juga memahami pentingnya 
budaya organisasi ditanamkan sedini mungkin kepada setiap PNS agar 
dapat memahami nilai-nilai dan norma-norma organisasi yang berlaku. 
Selain itu, pelatihan juga merupakan bentuk pengembangan yang penting 
bagi setiap PNS dan wajib untuk diikuti. 
Proses sosialisasi budaya organisasi terbilang masih rendah pada 
sebagian instansi pada Pemerintah Kota Makassar. Belum lagi masalah 
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ketidakdisiplinan. Di sisi lain, menanggapi kondisi tersebut, Pemerintah 
Kota Makassar terus menggencarkan pelatihan-pelatihan untuk PNS guna 
meningkatkan keterampilan kerja sehingga diharapkan dapat 
meningkatkan kinerjanya. 
Penelitian terdahulu menunjukkan ada pengaruh yang signifikan 
antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai. Budaya organisasi 
yang diciptakan perusahaan secara kondusif akan menimbulkan komitmen 
pegawai. Melalui komitmen pegawai inilah akan berpengaruh kepada 
kinerja pegawai yang selanjutnya akan mempengaruhi kinerja organisasi. 
Selain itu, tinjauan penelitian terdahulu juga menyimpulkan bahwa 
pelatihan berpengarih signifikan terhadap kinerja pegawai. Untuk lebih 
jelasnya, berikut disajikan bagan kerangka pikir. 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
  
 
 
 
 
 
 
Pemerintah 
Kota Makassar 
Kinerja Pegawai (Y) 
Pelatihan (X2) 
 
Budaya Organisasi (X1) 
 
47 
 
G. Hipotesis 
Berdasarkan uraian sebelumnya, maka adapun hipotesis dalam 
penelitian ini, yaitu: 
1. Budaya Organisasi dan Pelatihan secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Pemerintah Kota 
Makassar. 
2. Budaya organisasi dan Pelatihan secara simultan secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Pada Pemerintah 
Kota Makassar. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Pelaksanaan penelitian ini bertempat di Kantor Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar yang berlokasi di Jl. Ahmad Yani No. 2 Kota 
Makassar. Adapun waktu yang digunakan selama penelitian ini 
berlangsung dari penyebaran kuesioner sampai penyusunan laporan, 
yaitu selama kurang lebih 2 bulan lamanya. 
B. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis data:  
a. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh penulis berupa informasi 
tertulis maupun lisan serta data-data lainya yang bersumber dari 
Pemerintah Kota Makassar. 
b. Data Kuantitatif, yaitu data yang berupa angka. Dalam hal ini data-
data berupa laporan tahunan yang menunjukkan pencapaian kinerja 
Pegawai Pemerintah Kota Makassar. 
2. Sumber data:  
a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh penulis langsung dari 
responden. Pada penelitian ini data primer diperoleh dari hasil 
pengisian kuesioner oleh pegawai Pemerintah Kota Makassar. 
b. Data Sekunder, yaitu data pendukung yang diperoleh penulis dari 
beberapa sumber yang dinilai mempunyai relevansi dengan penelitian 
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ini. Dalam penelitian ini data sekunder berupa Makassar Dalam Angka 
2015. 
C. Teknik Pengumpulan Data 
Dalam suatau penelitian ilmiah, metode pengumpulan data 
dimaksudkan untuk memperoleh bahan-bahan yang relevan, akurat dan 
terpercaya. Teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti 
dengan menggunakan kuesioner, yaitu metode pengumpulan data yang 
dilakuakan dengan cara menberikan pernyataan-pernyataan kepada 
responden dengan panduan kuesioner. 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2013: 61). Populasinya adalah seluruh 
pegawai yang bekerja di Kantor Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
berjumlah sebanyak 433 orang (BPS Kota Makassar, 2016: 47). 
2. Sampel 
Sugiyono (2010: 116) mengemukakan bahwa sampel adalah bagian 
dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Untuk 
menentukan ukuran sampel penelitian dari populasi tersebut dapat 
menggunakan rumus Slovin (Riduwan, 2004: 65) yaitu : 
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𝑛 =  
𝑁
1+ 𝑁𝑒2
  =  
433
1+433 (0,05)²
 =  207,92 = 208 
Dimana : 
n = Sampel 
N = Jumlah Populasi 
e = Nilai Kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen 
kelonggoran karena ketidaktelitian karena kesalahan 
pengambilan sampel populasi), yaitu 5% 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 
Purposive Sampling. Menurut Sugiyono (2010: 47), purposive sampling 
adalah teknik penentuan sampel secara bertujuan. Artinya, penentuan 
responden dalam penelitian dilakukan dengan kriteria-kriteria tertentu. 
Adapun kriteria sampel dalam penelitian ini, antara lain: 
a. Sampel merupakan pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
yang telah berstatus PNS dan honorer (belum terangkat status PNS-
nya). 
b. Adapun PNS dan honorer yang dimaksud adalah minimal 1 tahun 
telah bekerja di Sekretariat Pemerintah Kota Makassar minimal 1 
tahun lamanya. 
c. Pemilihan responden penelutuan ini difokuskan pada Asisten Bidang 
Administrasi Umum Sekretariat Pemerintah Kota Makassar yang 
terdiri dari Bagan Umum dan Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Hubungan Masyarakat (Humas). 
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Pengumpulan data melalui kuisioner dilakukan dengan skala Likert. 
Menurut Sugiyono (2010: 132) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban 
responden pada penelitian ini yang mana menggunakan instrument 
penelitian berupa kuisioner, penulis menggunakan metode skala Likert 
(Likert’s Summated Ratings). 
Terkait pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner 
pengaruh implementasi budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
diukur dengan menggunakan skala Likert. Cara pemberian skor yang 
dilakukan adalah untuk SS (Sangat Setuju)=5, S (Setuju)=4, N (Netral)=3, 
TS (Tidak Setuju)=2 dan STS (Sangat Tidak Setuju)=1.  
E. Definisi Operasional Variabel 
Adapun definisi operasional variabel dan pengukurannya yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Variabel Independen 
Adapun variabel independen (variabel bebas) dalam penelitian ini, 
yaitu: 
a. Budaya Organisasi (X1) 
Definisi operasional dari budaya organisasi (X1), yaitu nilai-nilai 
yang merupakan pedoman-pedoman perilaku bagi para Pegawai 
Sekreariat Pemerintah Kota Makassar. Adapun indikator untuk 
mengukurnya, yaitu: 
52 
 
1) Praktek birokrasi, terdiri dari: 
a) Ketaatan peraturan, yaitu adanya aturan main yang menentukan 
promosi berdasarkan prestasi kerja, dan perolehan insentif atas 
prestasi kerja yang diperoleh pegawai Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar. 
b) Kejelasan tujuan, yaitu kemudahan pegawai Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar dalam memahami dan mendefinisikan tujuan organisasi 
yang ingin dicapai sehingga mudah diterapkan/ditampakkan dalam 
melaksanakan pekerjaan sehari-hari. 
2) Praktek tradisional, terdiri dari: 
a) Pekerjaan adalah milik pribadi, yaitu pemahaman pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar terhadap kepemilikan pekerjaan yang 
dilakukannya di kantor sehingga juga menuntut adanya kerja sama dan 
batasan yang jelas dalam tindakan pegawai. 
b) Kriteria evaluasi beradasarkan bukan prestasi, yaitu penegasan akan 
adanya kriteria penilaian terhadap pegawai Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar berdasarkan bukan prestasi yang diperolehnya. 
c) Nepotisme, yaitu penilaian pegawai terhadap adanya tindakan 
nepotisme atau mementingkan teman dekat/keluarga dalam Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar. 
b. Pelatihan (X2) 
Definisi operasional dari pelatihan (X2), yaitu upaya pengembangan 
potensi pegawai atau peningkatan keterampilan khusus untuk membantu 
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pegawai memperbaiki kekurangannya dalam kinerja pada Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar. Adapun indikator untuk mengukurnya, antara 
lain: 
1) Peningkatan keahlian kerja  
Melalui pelatihan pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
dapat meningkatkan keahlian dalam tugas dan pekerjaannya. 
2) Pengurangan keterlambatan kerja 
Pelatihan dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja pada 
pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar sehingga dapat 
mengatasi keterlambatan kerja.  
3) Pengurangan timbulnya kecelakaan dalam bekerja  
Penyelenggaraan pelatihan dimaksudkan agar pemeliharaan 
terhadap alat-alat kerja dapat ditingkatkan yang pada gilirannya dapat 
mengurangi timbulnya kecelakaan bekerja pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar.  
4) Peningkatan produktivitas kerja  
Peningkatan produktivitas kerja pegawai Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar melalui penyelenggaraan pelatihan.  
5) Peningkatan kecakapan kerja  
Pelatihan dapat mengurangi segala kesulitan yang pernah pegawai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar temukan saat bekerja. 
6) Peningkatan rasa tanggung jawab  
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Melalui pelatihan, pegawai mampu melaksanakan pekerjaan 
dengan sebaik-baiknya sesuai dengan kemampuan masing-masing. 
2. Variabel Dependen 
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai (Y). 
Definisi operasional kinerja pegawai, yaitu suatu hasil kerja yang dapat 
dicapai pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan 
serta waktu pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. Adapun 
indikator untuk mengukurnya, yaitu: 
a. Kuantitas kerja 
Perbandingan banyaknya pekerjaan yang diperoleh pegawai yang 
satu dengan pegawai lainnya pada Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar. 
b. Kualitas kerja 
Perbandingan kualitas pekerjaan yang dilakukan pegawai yang satu 
dengan pegawai lainnya pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
c. Efisiensi 
Efisiensi adalah perbandingan tingkat efisiensi kerja yang dirasakan 
oleh pegawai yang satu dengan pegawai lainnya pada Kantor Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar. 
d. Standar kualitas 
Perbandingan standar kualitas pegawai yang digunakan oleh 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar dengan standar resmi yang ada. 
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Standar kualitas dalam hal ini terkait sikap pegawai terhadap standar 
kualitas pegawai yang diterapkan oleh Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar. 
e. Kesetiaan  
Kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar dalam menaati, melaksanakan dan 
mengamalkan tugas dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab 
sesuai bidang kerjanya masing-masing. Kesetiaan akan berdampak pada 
karyawan berusaha dengan lebih keras dari yang seharusnya. 
f. Kemampuan 
Kecakapan, keterampilan, dan pengalaman pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. 
Kemampuan pegawai dalam hal ini terkait dengan penilaian akan dirinya 
sendiri. 
g. Kedisiplinan   
Sejauh mana pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
dapat mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan melaksanakan intruksi 
yang diberikan kepadanya.  
h. Kreatifitas   
Merupakan kemampuan pegawai Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar dalam mengembangkan kreatifitas dan mengeluarkan potensi 
yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga bekerja lebih 
berdaya guna dan berhasil guna.  
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i. Pengetahuan  
Tingkat pengetahuan pegawai terkait pekerjaaan yang 
dilakukannya di Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
j. Tanggung jawab   
Kesanggupan pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
dalam menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan 
sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya. 
Tabel 3.1 Indikator dan pengukuran dari setiap variabel 
No. Variabel Indikator 
Juml
ah 
Item 
Skala 
Sumber 
Referensi 
1 
Budaya Organisasi 
(X1) 
Ketaatan peraturan 4 
Likert 
Kuesioner hasil 
pengembangan 
oleh Al-Aiban, 
Khalid M dan Jone 
L. Pearce (Mas’ud, 
2004) 
Kejelasan tujuan 3 
Pekerjaan adalah milik pribadi 5 
Kriteria evaluasi berdasarkan 
bukan prestasi 
5 
Nepotisme 4 
2 Pelatihan (X2) 
Peningkatan keahlian kerja 1 
Likert 
Sastrohardiwiryo 
(2002) 
Pengurangan Keterlambatan 
kerja 
1 
Pengurangan timbulnya 
kecelakaan kerja 
1 
Peningkatan produktifitas kerja 1 
Peningkatan kecakapan kerja 1 
Peningkatan rasa tanggung 
jawab 
1 
3 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Kuantitas kerja 1 
Likert 
Kuesioner buatan 
Mas’ud (2004) 
 
Kualitas kerja 1 
Efisiensi 1 
Standar kualitas 1 
Kesetiaan 1 
Kemampuan 1 
Kedisiplinan 1 
Pengetahuan 1 
Kreatifitas 1 
Tanggung jawab 1 
Sumber: Data Diolah, 2016 
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F. Uji Instrumen 
Uji instrumen terdiri dari uji validitas dan uji reabilitas terhadap alat 
ukur yang digunakan dalam penelitian ini. 
1. Uji Validitas 
Validitas atau kesahihan adalah menunjukkan sejauh mana suatu 
alat ukur mampu mengukur apa yang ingin diukur (a valid measure if it 
successfully measure the phenomenon) (Siregar, 2013: 46). Uji validitas 
digunakan untuk menghitung korelasi antara masing-masing pernyataan 
dengan skor total dengan rumus korelasi product moment. Uji validitas 
digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu 
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji 
validitas dihitung dengan membandingkan nilai r hitung (correlated item-
total correlations) dengan nilai r tabel. Jika r hitung > dari r tabel (pada 
taraf signifikasi 5%) maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid. Cara 
melihat tabel ialah dengan melihat baris N-2. 
2. Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas adalah suatu indeks yang menunjukkan sejauh mana 
hasil suatu pengukuran dapat dipercaya .Suatu kuesioner dinyatakan 
reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Kehandalan yang menyangkut 
kekonsistenan jawaban jika diujikan berulang pada sampel yang berbeda. 
Rumus realibilitas dalam penelitian ini menggunakan rumus koefisien 
Alpha Cronbach dengan rumus. Dalam penelitian ini, Uji reliabilitas 
58 
 
dilakukan dengan melihat hasil perhitungan nilai cronbach alpha (a). 
Suatu variable dikatakan reliable jika memberikan  nilai cronbach alpha (a) 
> 0,6 yaitu bila dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan dimensi yang 
berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama. Tetapi sebaliknya 
bila alpha < 0,6 maka dianggap kurang handal, artinya bila variabel-
variabel tersebut dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan dimensi 
yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang berbeda. 
G. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Asumsi 
multikolinieritas menyatakan bahwa variabel independen harus terbebas 
dari gejala multikolinieritas. Gejala multikolinieritas adalah gejala korelasi 
antar variabel indenpenden. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi antara variabel indenpenden. Deteksi ada tidaknya 
multikolinieritas yaitu dengan melihat nilai VIF (Variabel Inflation Factor) 
dan tolerance. Model regresi dikatakan bebas dari multikolinieritas apabila 
nilai VIF <10, dan tolerance >0,1 (10%). 
2. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
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homokedastisitas dan jika berbeda maka disebut heterokedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah yang terdapat homodedastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas. 
Cara untuk mengetahui ada tidaknya heterokedastisitas adalah 
dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) 
dan residualnya (SRESID). Deteksi terhadap heterokedastisitas dapat 
dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik 
scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y dan sumbu X 
yang telah diprediksi, sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y 
sesungguhnya) yang telah di-studentized. Dasar analisisnya adalah 
sebagai berikut : 
a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi 
heterokedastisitas. 
b. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik yang menyebar 
diatas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak 
terjadi heterokedastisitas. 
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu/residual memiliki distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik 
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dianggap tidak valid. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi 
normal atau mendekati normal. 
Cara untuk mengetahui normalitas residual adalah dengan melihat 
normal probability yang membandingkan distribusi kumulatif dan distribusi 
normal. Distribusi normal akan membentuk suatu garis lurus diagonal, dan 
plotting data akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data 
adalah normal maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya 
akan mengikuti garis diagonalnya atau berada disekitar garis diagonal. 
H. Metode Analisis 
Metode analisis dalam penelitian ini, yaitu dengan menggunakan 
analisis regresi linear berganda yang merupakan pengembangan dari 
regresi linier sederhana, yaitu sama-sama alat yang dapat digunakan 
untuk memprediksi permintaan di masa akan datang berdasarkan data 
masa lalu atau untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih variabel bebas 
(independent) terhadap satu variabel tak bebas (dependent) (Siregar, 
2013: 301). Dalam analisis ini dapat dilihat bagaimana variabel bebas, 
yaitu Budaya Organisasi (X1), dan Pelatihan (X2) mempengaruhi (secara 
positif atau negatif) variabel terikat, yaitu Kinerja Pegawai (Y). Bentuk 
matematisnya adalah sebagai berikut: 
  Y= α + β1X1 + β2X2 + e 
Dimana :  
Y = Kinerja Pegawai 
α = Konstanta 
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β1,β2 = Koefisien regresi 
X1 = Budaya Organisasi 
X2 = Pelatihan 
e = Error (tingkat kesalahan) 
I. Uji Hipotesis 
1. Uji Signifikasi Parameter Individual (Uji t) 
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau bebas secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel terikat. Pengujian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel 
bebas (budaya organisasi dan pelatihan) terhadap variabel terikat (kinerja 
pegawai) secara terpisah atau parsial. Uji t dicari dengan rumus sebagai 
berikut :  
𝑡 =
𝑟√𝑛 − 2
(1 − 𝑟2)
 
 Keterangan : 
 r : hasil koefisien korelasi Product Moment 
 t : deviasi harga kritis yang dicari 
 n : jumlah sampel 
Hipotesa yang akan digunakan dalam pengujian ini adalah :  
H0 : β0 = 0, variabel-variabel bebas (budaya organisasi dan 
pelatihan) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
terikat (kinerja pegawai). 
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H1 : β1 ≠ 0, variabel-variabel bebas (budaya organisasi dan 
pelatihan) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat 
(kinerja pegawai). 
Dasar pengambilan keputusan: 
1) Dengan membandingkan nilai t hitungnya dengan t tabel. 
Apabila t tabel > t hitung, maka H0 diterima dan H1 ditolak. Apabila 
t tabel < t hitung, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
2) Dengan menggunakan angka probabilitas signifikasi. 
Apabila angka probabilitas signifikasi > 0,05, maka H0 diterima dan 
H1 ditolak. Apabila angka probabilitas signifikasi < 0,05, maka H0 ditolak 
dan H1 diterima. 
2. Uji Signifikasi Simultan (Uji F) 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-
sama terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini pengujian hipotesis 
secara simultan dimaksudkan untuk mengukur besarnya pengaruh 
variabel bebas (budaya organisasi dan pelatihan) secara bersama-sama 
terhadap variabel terikatnya (kinerja pegawai) pada PT. Pegadaian 
(Persero) Area Kota Makassar. Untuk menguji uji F tes dengan rumus : 
𝐹 =
𝑅2(𝐾 − 1)
(1 − 𝑅)2(𝑛 − 1)
 
 Keterangan : 
 F : besarnya F hitung 
 N : jumlah sampel 
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 K : jumlah variable 
 R2 : koefisien determinasi 
Hipotesis yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
H0 : β1 = β2 = β3 = β4 = 0, maka variabel-variabel bebas (budaya 
organisasi dan pelatihan) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 
secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya (kinerja pegawai). 
H0 : β1 = β2 = β3 = β4 ≠ 0, maka variabel-variabel bebas (budaya 
organisasi dan pelatihan) mempunyai pengaruh yang signifikan secara 
bersama-sama terhadap variabel terikatnya (kinerja pegawai). 
Dasar pengambilan keputusannya adalah : 
a. Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel 
Apabila F tabel > F hitung, maka H0 diterima dan H1 ditolak, 
apabila F tabel < F hitung, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
b. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikasi 
Apabila probabilitas signifikasi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 
ditolak, apabila probabilitas signifikasi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. 
Jika F hitung > F tabel dan signifikan, maka hipotesis ANOVA dapat 
diterima bahwa semua variabel bebas (budaya organisasi dan pelatihan) 
layak untuk menjelaskan variabel terikat (kinerja pegawai) yang dianalisis. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Gambaran Pemerintah Kota Makassar 
Visi Pemerintah Kota Makassar, yaitu ”Mewujudkan Kota Dunia 
Untuk Semua, Tata Lorong Bangun Kota Dunia.” Untuk mewujudkan visi 
ini, maka adapun misi Pemerintah Kota Makassar, yaitu sebagai berikut 
(MakassarKota.go.id, 2017): 
a. Merekonstruksi nasib rakyat menjadi masyarakat sejahtera standar 
dunia. Beberapa program Walikota Makassar terkait hal ini, antara 
lain: 
1) Menuju bebas pengangguran 
2) Jaminan sosial keluarga serba guna untuk semua 
3) Pelayanan kesehatan darurat gratis ke rumah 24 jam 
4) Deposito pendidikan gratis semua bisa sekolah 
5) Sampah kita DIA tukar beras 
6) Training keterampilan gratis dan dana bergulir tanpa agunan 
7) Rumah kota murah untuk rakyat kecil 
8) Hidup hijau dengan kebun kota 
b. Merestorasi tata ruang kota menjadi kota nyaman kelas dunia. 
Beberapa program terkait hal ini, antara lain: 
1) Atasi macet, banjir, sampah, dan masalah perkotaan lainnya 
2) Bentuk badan pengendali pembangunan kota 
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3) Bangun Waterfront City selamatkan pesisir dan pulau-pulau 
Makassar 
4) Bangun sistem transportasi publik kelas dunia 
5) Lengkapi infrastruktur kota berkelas dunia 
6) Bangun Birringkanal city dan delapan ikon kota baru lainnya 
7) Bangun taman tematik 
8) Tata total lorong 
c. Mereformasi tata pemerintahan menjadi pelayanan publik kelas bebas 
korupsi. Adapun program walikota terkait hal ini, antara lain: 
1) Menuju PAD Rp 1 triliun 
2) Insentif progresif semua aparat RT dan RW Rp 1 juta per bulan 
3) Kuota anggaran kelurahan Rp 2 miliar per kelurahan per tahun 
4) Pelayanan publik langsung ke rumah 
5) Fasilitas pelayanan publik terpusat terpadu di kecamatan 
6) Pembayaran pajak dan retribusi tahunan online terpadu 
7) Bebas bayar internet di ruang publik kota "Makassar Cyber City" 
8) Bentuk Makassar Incoorporated dan Bank of Makassar. 
Tabel 4.1 Statistik Pemerintahan Kota Makassar 2013-2015 
Wilayah Administrasi 2013 2014 2015 
Kecamatan 14 14 14 
Kelurahan 143 143 143 
RW 974 994 996 
RT 4.827 4.966 4.968 
Sumber: Statistik Daerah Kota Makassar 2016 
Tahun 2015 sejak otonomi daerah diberlakukan, jumlah kecamatan 
dan kelurahan di Kota Makassar tidak mengalami penambahan atau 
pemekaran dengan jumlah tetap 143 kelurahan sedangkan jumlah RW 
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dan RT mengalami penambahan yaitu 996 RW dan 4968 RT pada tahun 
2015 jika dibandingkan tahun 2013 jumlah RW dan RT naik 2,26 % dan 
2,92%. Adapun jumlah PNS Pemerintah Kota Makassar menurut golongan 
sebagai berikut. 
Tabel 4.2 Jumlah PNS Pemerintah Kota Makassar Menurut Golongan 
Tahun 2015 
Golongan Jumlah 
I 327 
II 2.037 
III 7.174 
IV 8.882 
Total 18.420 
            Sumber: Statistik Daerah kota Makassar 2016 
Banyaknya PNS Pemerintah Kota Makassar tahun 2015 berjumlah 
18.420 orang. Adapun pengklasifikasiannya berdasarkan golongan, yaitu 
Golongan I berjumlah 327 orang, Golongan II berjumlah 2.037 orang, 
Golongan III sebanyak 7.174 orang dan Golongan IV sebanyak 8.882 
orang. Sementara tingkat pendidikan PNS Pemerintah Kota Makassar 
sebagai berikut. 
Tabel 4.3 Tingkat Pendidikan PNS Pemerintah Kota Makassar 2015 
Tingkat Pendidikan Jumlah 
SD 193 
SLTP 140 
SLTA 2.103 
Diploma 2.606 
S1 7.735 
S2 1000 
S3 3 
              Sumber: Statistik Daerah Kota Makassar 2016 
Tingkat pendidikan PNS Pemerintah Kota Makassar, yaitu tamat 
SD sebanyak 193 orang, SLTP sebanyak 140 orang, SLTA sebanyak 
2.103 orang, Diploma sebanyak 7.735 orang, S2 sebanyak 1000 orang 
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dan S3 sebanyak 3 orang. Sementara itu, dalam rangka menjalankan 
fungsi dan operasional pemerintahan, Pemerintah Kota Makassar 
membutuhkan dana untuk membiayai PAD, Transfer dan lain-lain 
pendapatan yang sah. Adapun pendapatan daerah Kota Makassar dapat 
dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 4.4 Pendapatan Daerah kota Makassar Periode 2013-2015 (Juta 
Rupiah) 
Pendapatan Daerah 2013 2014 2015 
PAD  619.593 730.988 828.871 
Pendapatan Transfer 1.161.276 1.251.876 1.402.787 
Lain-lain Pendapatan 
yang Sah 
580.163 646.952 720.920 
Total 2.361.036 2.629.817 2.952.609 
Sumber: Statistik Daerah Kota Makassar 2016 
Terjadi peningkatan pendapatan daerah Kota Makassar dari tahun 
2013-2015. Hal ini terjadi secara keseluruhan, baik itu yang bersumber 
dari PAD (Pendapatan Asli Daerah), pendapatan Transfer maupun Lain-
lain Pendapatan yang Sah. Jika tahun 2013 diperoleh pendapatan daerah 
sebanyak 2,3 trilliun rupiah lebih, tahun 2014 sebanyak 2,6 trilliun lebih, 
maka pada tahun 2015 diperoleh sebanyak 2,9 trilliun lebih. 
Tabel 4.5 Belanja Daerah Kota Makassar Periode 2013-2015 (Juta 
Rupiah) 
Belanja Daerah 2013 2014 2015 
Belanja Operasional 1.951.063 2.142.822 2.379.638 
Belanja Modal 369.456 463.260 673.026 
Belanja Tak Terduga 14.496 - 9.609 
Total 2.335.016 2.606.083 3.062.274 
Sumber: Statistik Daerah Kota Makassar 2016 
Jika ditinjau dari pengeluaran Pemerintah Kota Makassar atau 
Belanja Daerah dari tahun 2013 hingga tahun 2016, maka tentunya juga 
terjadi peningkatan belanja daerah dari tahun ke tahun. Pengeluaran 
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terbesar ada pada belanja operasional. Jika tahun 2013 belanja daera 
mencapai 2,3 trilliun rupiah lebih, dan tahun 2014 meningkat lagi 
mencapai 2,6 trilliun rupiah lebih, maka pada tahun 2015 terjadi 
peningkatan lagi hingga mencapai 3 trilliun lebih yang melampaui 
pendapatan daerah. 
2. Struktur Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar 
Untuk mengetahui secara mendalam suatu organisasi kita tidak 
hanya mengenal prinsipnya saja, ataukah tugas dan fungsinya. Tetapi 
penting juga pemahaman kita terhadap organisasi yang bersangkutan 
secara lebih luas yang tentunya melalui pengetahuan tentang struktur 
organisasi dari lembaga atau badan yang bersangkutan. Karena lewat 
struktur organisasi dapat di ketahui sejauh mana peran dan hubungan 
satuan-satuan yang ada dalam organisasi tersebut, atau dapat dianggap 
sebagai kerangka dasar menyeluruh yang mempersatukan fungsi-fungsi 
suatu organisasi dan yang menetapkan hubungan-hubungan fungsi serta 
personil yang melaksanakan fungsi-fungsi tersebut. 
Dengan menggambarkan struktur organisasi maka akan dapat 
diketahui hal-hal tentang organisasi yang meliputi: 
a. Besarnya organisasi yang bersangkutan termasuk pembagian tugas-
tugasnya dalam satuan-satuan organisasi. 
b. Satuan-satuan pemerintah dan bertanggung jawab dari pucuk pimpinan 
dan sebaliknya beserta hubungan-hubungan yang ada diantara satuan-
satuan organisasi. 
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c. Perincian atau batas-batas tugas setiap satuan organisasi tersebut 
dalam garis besarnya. 
d. Jabatan-jabatan yang terdapat pada organisasi tersebut dan bila perlu 
nama pejabat masing-masing, tingkat peranan dan lain-lain. 
Keempat poin di atas merupakan unsur yang dapat diketahui 
secara garis besar. Dalam hal yang sangat mendasar adalah struktur 
organisasi dari suatu pendirian organisasi/lembaga. Pelaksanaan tugas-
tugas organisasi khususnya untuk Sekretariat Daerah Kota Makassar 
maka bagan atau struktur organisasi merupakan hal yang sangat 
mendasar untuk diketahui. 
Perda Kota Makassar Nomor 3 tahun 2009 tentang Pembentukan, 
Susunan Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat Daerah Kota Makassar, 
maka susunan dan tata kerja Sekretariat Daerah Kota Makassar terdiri 
dari: 
a. Sekretaris Daerah Kota 
b. Asisten Sekretaris daerah Kota 
c. Bagian 
d. Sub bagian 
Sekretariat Daerah Kota adalah unsur staf yang dipimpin oleh 
sekretaris daerah Kota yang berada dibawah dan bertanggung jawab 
kepada Walikota. Sekretaris Daerah Kota mempunyai tugas membantu 
Walikota dalam melaksanakan tugas penyelenggaraan pemerintahan, 
administrasi, organisasi dan tata laksanan serta memberikan pelayanan 
administratif kepada seluruh perangkat daerah kota. Untuk melaksanakan 
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tugas dan tanggung jawab sekretaris daerah kota, maka sekretaris daerah 
kota mempunyai fungsi: 
a. Koordinasi staff terhadap segala kegiatan yang dilakukan oleh 
perangkat daerah dalam lingkungan pemerintah kota makassar dalam 
rangka penyelenggaraan administrasi pemerintahan. 
b. Pembinaan penyelenggaraan pemerintahan dalam arti mengumpulkan 
dan menganalisa data, merumuskan program dan petunjuk teknis serta 
memantau perkembangan penyelenggaraan pemerintahan. 
c. Pembinaan pelaksanaan pembangunan dalam arti mengumpulkan dan 
memantau perkembangan penyelenggaraan pembangunan ekonomi. 
d. Pembinaan kemasyarakatan dalam arti mengumpulkan dan 
menganalisa data, memantau perkembangan penyelenggaraan 
kemasyarakatan. 
e. Pengelolaan sumber daya aparatur, keuangan, prasarana dan sarana 
pemerintah kota. 
Tugas-tugas yang diberikan kepada sekretaris daerah kota 
merupakan tugas pokok dalam penyelenggaraan pemerintahan dan 
pembangunan. Maka dalam pelaksanaan tugas-tugas sekretaris daerah 
kota dibantu oleh asisten-asisten yang terdiri dari: 
a. Asisten Bidang Pemerintahan 
b. Asisten Bidang Ekonomi, Pembangunan dan Sosial  
c. Asisten Bidang Keuangan dan Aset 
d. Asisten Bidang Administrasi Umum 
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Asisten sekretaris daerah kota berada di bawah dan bertanggung 
jawab langsung kepada sekretaris daerah kota. Hal ini didorong oleh 
tugas dan tanggung jawab asisten pada dasamya merupakan pelimpahan 
tugas dari sekretaris daerah kota. 
a. Asisten Bidang Pemerintahan 
Asisten pemerintahan terdiri atas: 
1) Bagian Tata Pemerintahan 
- Subbagian Pemerintahan Umum 
- Subbagian Pemerintahan Kecamatan 
- Subbagian Pertanahan 
2) Bagian Organisasi dan Tata Laksana 
- Subbagian Kelembagaan 
- Subbagian Ketatalaksanaan 
- Subbagian Analisis Jabatan 
3) Bagian Hukum dan Hak Azasi Manusia 
- Subbagian Perundang-undangan 
- Subbagian Dokumentasi dan Informasi Hukum 
- Subbagian Bantuan Hukum 
b. Asisten Bidang Ekonomi, Pembangunan dan Sosial 
Asisten Bidang Ekonomi, Pembangunan dan Sosial terdiri atas: 
1) Bagian Perekonomian dan Pembangunan 
- Subbagian Pengendalian Administrasi Pembangunan 
- Subbagian Pembinaan Perusahaan Daerah 
- Subbagian Kerjasama Pembangunan Daerah. 
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2)  Bagian Kesejahteraan Rakyat 
- Subbagian Pembinaan Mental Spiritual 
- Subbagian Sarana Ibadah 
- Subbagian Lembaga Sosial dan Keagamaan. 
c. Asisten Bidang Keuangan dan Aset 
Asisten Bidang Keuangan dan Aset terdiri atas: 
1) Bagian Keuangan 
- Subbagian Anggaran 
- Subbagian Perbendaharaan 
- Subbagian Verifikasi dan Akuntansi. 
2) Bagian Perlengkapan 
- Subbagian Analisa  Kebutuhan dan Pengadaan 
- Subbagian Umum dan Inventarisasi Asset 
- Subbagian Penyimpanan, Distribusi dan Pemeliharaan. 
d. Asisten Bidang Administrasi Umum 
Asisten Bidang Administrasi Umum terdiri dari: 
1) Bagian Umum dan Kepegawaian 
- Subbagian Tata Usaha dan Sandi 
- Subbagian Rumah Tangga 
- Subbagian Kepegawaian.         
2) Bagian Protokol 
- Subbagian Perjalanan Dinas 
- Subbagian Akomodasi 
- Subbagian Pengaturan Acara. 
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3) Bagian Hubungan Masyarakat 
- Subbagian Pemberitaan 
- Subbagian Dokumentasi 
- Subbagian Pengaduan Masyarakat. 
B. Hasil dan Pembahasan Penelitian 
1. Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini berupa data yang diuraikan dari kuesioner yang 
telah diisi oleh responden. Sesuai uraian sebelumnya, penentuan 
responden dilakukan secara purposive sampling. Maka dari itu, responden 
penelitian ini difokuskan pada Asisten Bidang Administrasi Umum 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar yang terdiri dari Bagan Umum dan 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Hubungan Masyarakat 
(Humas) dengan ketentuan telah bekerja minimal setahun lamanya baik 
itu PNS maupun pegawai honor. 
Kuesioner dibagikan kepada 208 responden. Penyajian hasil 
penelitian ini terdiri dari identitas responden, deskripsi data atau variabel 
penelitian, hasil uji validitas dan reliabilitas data, hasil uji asumsi klasik 
yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji 
heterokedastisitas, hasil uji regresi sederhana serta hasil uji hipotesis. 
a. Identitas Responden 
Sebelum membahas lebih jauh mengenai hasil penelitian ini, 
terlebih dahulu akan dibahas mengenai gambaran dari responden yang 
berisi tentang usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, status dan lama jadi 
pegawai. Semua informasi mengenai hasil penelitian dan informasi 
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responden tersebut diperoleh dari hasil distribusi kuesioner yang diperoleh 
kembali. Penyajian data mengenai identitas responden untuk memberikan 
gambaran tentang keadaan diri dari pada responden. 
1) Usia responden 
Umur seringkali memiliki keterkaitan dengan kinerja pegawai pada 
instansi pemerintah. Usia yang terbilang masih muda tentunya memiliki 
potensi kinerja yang maksimal. Selain itu, pegawai yang usianya terbilang 
masih muda efektif dalam melakukan sosialisasi budaya organisasi dan 
mengikuti berbagai pelatihan guna meningkatkan kinerjanya. 
Sementara usia yang telah memasuki masa dewasa tengah dan 
akhir menunjukkan pegawai yang telah berpengalaman dalam melakukan 
pekerjaannya. Pemahaman terhadap budaya organisasi dan berbagai 
pengalaman terdahulu dalam mengikuti pelatihan juga berpotensi dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. Tabulasi umur responden dalam penelitian 
ini dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.6 Profil Responden Berdasarkan Umur 
Kelompok Umur Jumlah Responden Persentase 
21 – 30 th 
31 – 40 th 
41- 50 th 
51 - 60 th 
43 
87 
66 
12 
20,7% 
41,8% 
31,7% 
5,8% 
Total 208 100% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa kelompok umur 
responden 31-40 tahun paling dominan diantara kelompok umur yang 
lainnya. Jika dijumlahkan dengan kelompok umur 21-30 tahun, maka 
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persentasenya mencapai 62,5%. Hal ini menunjukkan Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, 
Bagian Protokol dan Bagian Humas mengedapankan usia produktif dalam 
melakukan pengangkatan PNS sehingga lebih mudah melakukan 
internalisasi nilai-nilai budaya organisasi dan berbagai pelatihan. Kondisi 
ini pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja pegawai instansi tersebut. 
2) Jenis Kelamin 
Jenis kelamin dapat menggambarkan ada tidaknya bias gender 
dalam sebuah perusahaan/kantor. Apalagi posisi perempuan dan laki-laki 
dalam sebuah bidang kerja juga dapat mempengaruhi keberhasilan 
pelayanan. Gambaran mengenai jenis kelamin responden sebagai berikut: 
Tabel 4.7 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentasi 
Laki-Laki 145 69,7% 
Perempuan 63 30,3% 
Total 208 100% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.7 menunjukkan bahwa responden laki-laki lebih banyak 
dibanding perempuan. Walaupun demikian, pemenuhan kuota perempuan 
telah tercukupi dan melampaui 30 %. Hal tersebut menunjukkan tidak 
adanya bias gender karena pemenuhan kuota perempuan dalam sebuah 
instansi pemerintahan telah sesuai dengan undang-undang yang berlaku. 
Baik perempuan maupun laki-laki mendapat pekerjaan yang sesuai dalam 
instansi tersebut. Dengan demikian, Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Humas yang telah menempatkan peran pegawainya sesuai 
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dengan jenis kelaminnya dapat lebih mudah ditingkatkan kinerjanya 
melalui internalisasi nilai-nilai budaya organisasi, yaitu pelayanan 
sombere’ dan dapat mengikuti berbagai pelatihan dalam rangka 
mengatasi ketidakdisiplinan. 
3) Pendidikan Responden 
Tingkat pendidikan pegawai juga menentukan keberhasilan 
pemerintah daerah dalam menjalankan program kerjanya. Secara umum, 
semakin tinggi tingkat pendidikan pegawai, maka semakin tinggi pula 
profesionalitasnya dalam bekerja. Tingkat pendidikan juga 
menggambarkan pemahaman pegawai terhadap pentingnya budaya 
organisasi dan pelatihan yang melandasi serta memudahkan dalam 
melakukan pekerjaan sehari-hari. 
Tabel 4.8 Profil Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan 
Jumlah 
Responden 
Presentase 
SLTA 18 8,7% 
D3 11 5,3% 
S1 170 81,7% 
S2 9 4,3% 
Total 208 100% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.8 di atas menunjukkan bahwa tingkat pendidikan S1 lebih 
banyak jika dibandingkan lainnya. Hal ini menunjukkan sebagian besar 
pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum 
& Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas memiliki tingkat 
pendidikan yang cukup tinggi sehingga para pegawai dapat bersikap 
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profesional dalam bekerja. Bahkan jika dijumlahkan secara keseluruhan 
kategori pendidikan tinggi, yaitu D3, S1 dan S2 mencapai dengan tingkat 
persentase sebesar 91,3%. Dengan demikian, setiap pegawai dapat 
memaknai pentingnya budaya organisasi, yaitu budaya sombere’ dan 
berbagai pelatihan, yaitu Diklat Kepemimpinan atau Diklat Prajabatan 
sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. 
4) Status Responden 
Status responden dalam penelitian ini berkaitan dengan status 
pernikahan. Peneliti menggambarkan perbandingan antara responden 
yang telah menikah dengan yang belum menikah. Secara umum 
pernikahan dapat meningkatkan tanggung jawab dan profesionalitas 
pegawai. Adapun status responden dapat disimak pada tabel yang 
disajikan di bawah ini. 
Tabel 4.9 Profil Responden Berdasarkan Status 
Status Jumlah Responden Presentasi  
Menikah 193 92,8% 
Belum Menikah 15 7,2% 
Total 208 100% 
        Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.9 di atas, jumlah responden yang menikah 
lebih banyak dari pada yang belum menikah. Dengan demikian, sebagian 
besar pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas telah 
berkeluarga sehingga mampu lebih bertanggung jawab dan meningkatkan 
kinerjanya. Dengan berkeluarga seseorang memiliki tanggung jawab 
terhadap keluarga intinya baik secara moril maupun materil sehingga 
78 
 
termotivasi untuk melakukan hal-hal terbaik dalam meningkatkan 
kinerjanya di tempat kerjanya. 
5) Lama Bekerja Responden 
Lama bekerja juga dapat menentukan loyalitas seorang pegawai. 
Semakin lama pegawai tersebut bekerja, maka tingkat loyalitasnya 
semakin tinggi. Hal ini juga menandakan pegawai tersebut telah cocok 
dengan lingkungan kerja di kantornya sehingga menandakan keberhasilan 
internalisasi nilai-nilai budaya organisasi dan berbagai macam pelatihan 
kerja yang pada akhirnya berpotensi dalam meningkatkan kinerja 
pegawai. 
Tabel 4.10 Profil Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Kategori Jumlah Responden Presentasi 
1-10 thn 61 29,3% 
11-20 thn 82 39,4% 
21-30 thn 57 27,4% 
31-40 thn 8 3,8% 
Total 208 100% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, dapat disimpulkan bahwa dalam 
penelitian ini, responden dengan lama bekerja 11-20 tahun dan 21-30 
tahun mendominasi di Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya 
Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas. Hal 
ini menunjukkan tingkat loyalitas tinggi pada pegawai karena banyak yang 
mampu bertahan kerja selama puluhan tahun. Hal ini juga menunjukkan 
kinerja optimal pegawai tersebut selama bekerja. Di sisi lain, lama bekerja 
1-10 tahun mencapai hampir tiga puluh persen yang sebagian adalah 
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pegawai honor sehingga masih membutuhkan sosialisasi budaya 
organisasi khususnya pemahaman terhadap budaya sombere’ dan 
berbagai pelatihan kerja yang lebih matang lagi. 
b. Deskripsi Data atas Variabel Penelitian 
Analisis data deskriptif ini bertujuan mengetahui gambaran 
deskriptif mengenai jawaban responden dalam penelitian ini. Terutama 
mengenai variabel-variabel penelitian yang digunakan. Dalam penelitian 
ini menggunakan teknik analis indeks yang menggambarkan responden 
atas item-item pernyataan yang diajukan dalam kuesioner. 
Teknik skoring yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
skor maksimal 5 dan minimal 1. Dalam hal ini, dikemukakan mengenai 
deskripsi jawaban responden terhadap variabel-variabel yang diteliti, 
sehingga akan dapat diketahui intensitas kondisi masing-masing variabel 
didasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) yang dikategorikan dalam 
rentang skor berdasarkan tree box method berikut ini : 
1) Batas atas rentang skor: 
(%Fx5)/5= (100%x5)/5= (208x5)/5= 1040/5= 208. 
2) Batas bawah rentang skor: 
(%Fx1)/5= (100%x1)/5= (208x1)/5= 208/5=41,6 
Angka indeks yang dihasilkan akan dimulai dari 41,6 hingga 208, 
dengan rentang sebesar 166,4 dibagi 3, menghasilkan rentang sebesar 
55,47 yang akan digunakan sebagai interprestasi nilai indeks sebagai 
berikut: 
1) 41,6 – 97,07  : Rendah 
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2) 97,08 – 152,54 : Sedang 
3) 152,55 – 208  : Tinggi 
Distribusi masing-masing kategori tanggapan responden untuk 
masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 
1) Deskripsi Variabel Budaya Organisasi 
Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang merupakan 
pedoman-pedoman perilaku bagi para Pegawai Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian 
Protokol dan Bagian Humas. 
Salah satu budaya organisasi yang menjadi ikon Pemerintah Kota 
Makassar adalah pelayanan sombere’. Budaya pelayanan Sombere 
adalah pelayanan yang mengedepankan keramahtamahan ala Makassar. 
Pegawai ditekankan untuk memberikan pelayanan yang nyaman bagi 
warga yang datang, misalnya pegawai memberikan ucapan selamat 
datang sambil membungkuk bagi warga yang datang meminta pelayanan, 
tidak membiarkan warga lama menunggu, dan memberikan kemudahan-
kemudahan dalam pelayanan administrasi. 
Variabel Budaya Organisasi disesuaikan kuesioner yang 
dikembangkan oleh Al-Aiban, Khalid M dan Jone L. Pearce yang telah 
dijelaskan sebelumnya. Variabel ini diukur melalui 21 item pernyataan 
yang dikelompokkan ke dalam lima bagian, yaitu ketaatan peraturan 4 
item, kejelasan tujuan 3 item, pekerjaan adalah milik pribadi 5 item, kriteria 
evaluasi berdasarkan bukan prestasi 5 item dan nepotisme 4 item. 
Adapun tanggapan responden disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.11 Tanggapan Responden Mengenai Budaya Organisasi 
No Pernyataan 
Skor 
Jumlh Indeks 
5 4 3 2 1 
Ketaatan Peraturan 
1 
Karena peraturan di sini, promosi 
berdasarkan pada prestasi kerja 
33 165 10 0 0 855 171 
2 
Sekalipun PNS prestasinya sangat 
buruk, namum pegawai tersebut sulit 
sekali dikeluarkan dari kantor  
38 155 15 0 0 855 171 
3 
Melaksanakan pekerjaan dengan 
kualitas rendah memperburuk 
kemungkinan untuk dipromosikan 
41 148 19 0 0 854 170,8 
4 
Jika seorang PNS sangat baik dalam 
melaksanakan pekerjaan, berdasarkan 
aturan perusahaan dia dengan mudah 
akan menerima imbalan upah yang lebih 
tinggi 
32 151 25 0 0 839 167,8 
Rata-Rata 851 170,2 
Kejelasan Tujuan 
5 
Di kantor tempat kerja saya mempunyai 
tujuan organisasi yang didefinisikan 
dengan jelas 
38 153 14 3 0 850 170 
6 
Sangat mudah menjelaskan dengan 
singkat tujuan yang ingin dicapai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
35 151 21 1 0 844 168,8 
7 
Melaksanakan pekerjaan dengan 
kualitas yang bagus membuat saya 
merasa dapat mengembangkan 
kemampuan saya 
33 157 18 0 0 847 169,4 
Rata-Rata 847 169,4 
Pekerjaan adalah Milik Pribadi 
8 
Kadang-kadang orang yang memegang 
pekerjaan tertentu dalam kantor ini 
merasa & bertindak seolah-olah 
pekerjaannya menjadi milik pribadi 
20 154 34 0 0 818 163,6 
9 
Kerja sama lintas departemen sangat 
buruk dalam kantor ini 
1
6 
151 41 0 0 807 161,4 
10 
Terlalu banyak informasi dalam kantor 
ini yang tidak dapat atau sangat lamban 
disebarluaskan antar departemen 
1
7 
152 37 2 0 808 161,6 
11 
Ketika saya membutuhkan informasi dari 
departemen lain, saya dengan mudah 
mendapatkannya 
2
7 
157 24 0 0 835 167 
12 
Ada batasan yang jelas tentang tindakan 
PNS dalam kantor ini 
2
6 
155 25 2 0 829 165,8 
Rata-Rata 819 163,8 
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Lanjutan Tabel 4.11 Tanggapan Responden… 
No Pernyataan 
Skor 
Jumlh Indeks 
5 4 3 2 1 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa sebagian besar 
responden memberikan penilaian yang tinggi atas variabel budaya 
organisasi. Total rata-rata skor jawaban variabel tersebut diperoleh 
sebesar 165,78 yang berada dalam kategori “Tinggi”. Kondisi ini 
menunjukkan bahwa umumnya pegawai Sekretariat Pemerintah Kota 
Kriteria Evaluasi Berdasarkan Bukan Prestasi 
13 
Secara umum, PNS terbaik yang dapat 
menduduki posisi puncak dalam kantor 
2
4 
153 28 3 0 822 164,4 
14 
“Koneksi” atau “kenal baik” lebih penting 
daripada prestasi kerja yang baik dalam 
mencapai kemajuan di kantor ini 
1
8 
152 35 3 0 809 161,8 
15 
Beberapa departemen tertentu dalam 
kantor ini lebih mementingkan “citra 
baik” daripada memperdulikan 
pelayanan baik eksternal maupun 
pelayanan internal 
2
2 
145 39 2 0 811 162,2 
16 
Kenaikan gaji sangat berdasarkan 
prestasi kerja di kantor ini 
1
8 
163 27 0 0 823 164,6 
17 
Promosi hanya berdasarkan pada 
prestasi kerja dalam kantor ini 
1
9 
140 48 1 0 801 160,2 
Rata-Rata 813 162,6 
Nepotisme 
18 
Beberapa orang dalam kantor ini telah 
menggunakan pekerjaan untuk 
menolong kenalan atau keluarganya 
26 132 48 2 0 806 161,2 
19 
Merupakan kebiasaan dalam kantor ini 
untuk menggunakan kedudukannya 
dalam menolong rekan atau 
keluarganya 
38 143 25 2 0 841 168,2 
20 
Beberapa PNS di kantor ini kelihatannya 
tidak merasa bangga menjadi bagian 
dari PNS Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar 
29 152 26 1 0 833 166,6 
21 Nepotisme memperburuk prestasi 
(kinerja) kantor ini 
43 112 52 1 0 821 164,2 
Rata-Rata 825 165 
Total Rata-Rata 828,9 165,78 
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Makassar menyadari pentingnya budaya organisasi sebagai penopang 
dalam melakukan rutinitas pekerjaannya. Penerapan budaya organisasi 
seperti pelayanan sombere’ telah membawa dampak yang baik bagi 
kinerja PNS Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
Budaya organisasi dalam penelitian ini terdiri dari lima kelompok. 
Kelompok pertama, yaitu ketaatan peraturan. Berdasarkan nilai indeksnya 
diperoleh angka 170,2 yang berada dalam kategori “tinggi”. Artinya, 
penerapan aturan main yang menentukan promosi berdasarkan prestasi 
kerja, dan perolehan insentif atas prestasi kerja yang diperoleh pegawai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas senantiasa digalakkan 
dan dievaluasi. 
Indikator ketaatan peraturan terkait budaya sombere’ menunjukkan 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas akan memberikan 
promosi ataupun insentif bagi pegawai yang senantiasa mengnternalisasi 
dan menerapkan budaya sombere’ dalam melakukan pelayanan kepada 
masyarakat. Promosi jabatan dan insentif adalah dua hal yang dapat 
menjadi motivasi bagi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. 
Kelompok kedua, yaitu kejelasan tujuan. Berdasarkan nilai 
indeksnya diperoleh angka 169,4 yang berada dalam kategori “tinggi”. 
Artinya, pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya 
Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas telah 
mudah memahami dan mendefinisikan tujuan organisasi yang ingin 
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dicapai sehingga mudah diterapkan/ditampakkan dalam melaksanakan 
pekerjaan sehari-hari. 
Bagi Pemerintah Kota Makassar di bawah kepemimpinan Dani 
Pomanto dan Dg. Ical, budaya pelayanan sombere’ adalah sesuatu yang 
harus diwujudkan selama periode kepemimpinannya. Dalam rangka 
mencapai visi dan misi-nya khususnya Makassar sebagai kota dunia, 
maka dibutuhkan bentuk pelayanan yang sesuai dengan nilai-nilai budaya 
lokal. Deskripsi jawaban responden menunjukkan jelasnya tujuan 
organisasi yang akan dicapai selama masa kepemimpinannya. 
Kelompok ketiga, yaitu pekerjaan adalah milik pribadi. Berdasarkan 
nilai indeksnya diperoleh angka 163,8 yang berada dalam kategori “tinggi”. 
Artinya, pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya 
Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas telah 
memahami kepemilikan pekerjaan yang dilakukannya di kantor sehingga 
juga menuntut adanya kerja sama dan batasan yang jelas dalam 
tindakannya. Dengan menjadikan pekerjaan adalah milik pribadi, maka 
seseorang telah menganggap pekerjaannya tersebut merupakan bagian 
yang penting dari hidupnya. 
Penerapan budaya sombere’ di lingkungan Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian 
Protokol dan Bagian Humas menunjukkan keseriusan pegawai dalam 
merealisasikan nilai-nilainya dalam pekerjaan sehari-hari. Salah satu nilai-
nilainya adalah mewujudkan kerja sama antar unit kerja sebab atau dalam 
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artian sombere’ sesama pegawai. Hal ini tentunya dapat meningkatkan 
kinerja pegawai tersebut. 
Kelompok keempat, yaitu kriteria evaluasi beradasarkan bukan 
prestasi. Berdasarkan nilai indeksnya diperoleh angka 162,6 yang berada 
dalam kategori “tinggi”. Artinya, terdapat kriteria penilaian terhadap 
pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum 
& Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas berdasarkan bukan 
prestasi yang diperolehnya. 
Sebagaimana yang telah dijelaskan sebelumnya, walaupun 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas mengutamakan 
prestasi kerja atas promosi jabatan dan insentif, namun praktik kriteria 
penilaian pegawai bukan prestasi juga terbilang masih tinggi. Hal ini dapat 
dilihat dari penggambaran jawaban responden, misalnya masih terdapat 
unit kerja yang kadang-kadang lebih mementingkan citra baik daripada 
melakukan pelayanan sombere’ atau kerja sama antar unit kerja. 
Kondisi ini tentunya merupakan salah satu kesulitan yang 
kedepannnya harus diselesaikan oleh Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Humas. Jika tidak, kerja sama antar unit kerja sulit tercapai 
sehingga dapat menjadi penghambat dalam mewujudkan pelayanan 
sombere’ di Kota Makassar. 
Kelompok kelima, yaitu nepotisme. Berdasarkan nilai indeksnya 
diperoleh angka 165 yang berada dalam kategori “tinggi”. Artinya, pegawai 
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Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas berupaya menghindari 
perilaku nepotisme atau mementingkan teman dekat/keluarga dalam 
memberikan pelayanan kepada masyarakat. 
Praktik nepotisme menandakan kegagalan dalam penerapan 
budaya sombere’ kepada masyarakat. Itulah sebabnya Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, 
Bagian Protokol dan Bagian Humas sangat menghindari hal ini karena 
selain memperburuk prestasi kerja, pegawai juga dapat menerima sanksi 
yang berat seperti penundaan promosi jabatan atau kenaikan insentif. 
2) Deskriptif variabel Pelatihan 
Pelatihan merupakan upaya pengembangan potensi pegawai atau 
peningkatan keterampilan khusus untuk membantu pegawai memperbaiki 
kekurangannya dalam kinerja pada Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar. Variabel ini diukur melalui 6 item pernyataan. Pada tabel 
berikut ini akan dikemukakan hasil penilaian responden. 
Tabel 4.12 Tanggapan Responden Mengenai Pelatihan 
No Pernyataan 
Skor Jmlh Indeks 
5 4 3 2 1 
  
1 
Keahlian saya dalam menjalankan 
tugas dan pekerjaannya telah 
meningkat berkat mengikuti 
pelatihan/diklat. 
17 165 26 0 0 823 164,6 
2 
Pelatihan/diklat yang saya ikuti diikuti 
dapat mengatasi keterlambatan kerja. 
17 164 27 0 0 822 164,4 
3 
Pelatihan/diklat yang telah saya ikuti 
dapat mengurangi timbulnya 
kecelakaan dalam bekerja. 
29 133 46 0 0 815 163 
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Lanjutan Tabel 4.12 Tanggapan Responden… 
No Pernyataan 
Skor Jmlh Indeks 
5 4 3 2 1 
  
Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel di atas 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan 
yang positif, hal ini dilihat dari rata-rata jawaban terhadap pernyataan-
pernyataan variabel pelatihan yaitu dengan indeks skor sebesar 164,27. 
Berdasarkan kategori rentang skor, maka rata-rata tersebut berada pada 
tingkatan skor “Tinggi”. Artinya, pegawai Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Humas telah mengikuti berbagai pelatihan yang sesuai dengan 
bidang kerjanya. 
Berdasarkan indikator pertama diakui bahwa keahlian pegawai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas dalam menjalankan 
tugas dan pekerjaannya telah meningkat berkat mengikuti pelatihan/diklat. 
Hal ini ditunjukkan dengan cukup besarnya jawaban positif dari responden 
4 
Pelatihan/diklat yang saya ikuti telah 
meningkatkan produktivitas kerja. 
23 159 26 0 0 829 165,8 
5 
Pelatihan/diklat yang saya ikuti telah 
mengatasi kesulitan-kesulitan yang 
ditemukan saat bekerja. 
23 157 25 3 0 824 164,8 
6 
Pelatihan/diklat yang saya ikuti telah 
menimbulkan semangat untuk bekerja 
sebaik-baiknya sesuai kemampuan 
masing-masing. 
18 156 33 1 0 815 163 
Rata-Rata 821,33 164,27 
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yaitu sebanyak 165 responden jawaban setuju dan 17 responden jawaban 
sangat setuju. 
Pelatihan dan pendidikan telah menjadi aktivitas yang senantiasa 
digalakkan untuk pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian 
Humas. Bagi PNS biasanya mengikuti Diklat Kepemimpinan dan bagi 
pegawai honor yang baru saja terangkat PNS mengikuti Diklat Prajabatan. 
Selain itu, pegawai honor juga diberikan Diklat yang sifatnya 
menumbuhkan kreatifitas diri sehingga mampu menghadapi situasi yang 
tidak pasti ke depannya misalnya terdapat situasi yang menyebabkan 
pegawai honor tersebut tidak terangkat jadi PNS. 
Pada indikator kedua menunjukkan bahwa pelatihan/diklat yang 
diikuti pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas mampu 
mengatasi keterlambatan kerja. Hal ini ditunjukkan dengan banyaknya 
jawaban Setuju yang diberikan responden sebanyak 164 orang dan 
jawaban Sangat Setuju sebanyak 17 orang. 
Keterlambatan kerja adalah menjadi hal yang utama untuk diatasi 
terutama bagi pegawai honor dan PNS yang terbilang masih di bawah 5 
tahun masa kerjanya pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian 
Humas. Hal ini dilakukan salah satunya melalui pelatihan sehingga 
keterlambatan kerja yang mampu membuat kinerja pegawai menjadi 
menurun dapat diatasi. 
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Pada indikator ketiga menunjukkan bahwa pelatihan/diklat yang 
pernah diikuti pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya 
Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas 
mampu mengurangi timbulnya kecelakaan dalam rutinitas pekerjaan 
sehari-harinya. Hal ini ditunjukkan dengan banyaknya jawaban Setuju 
yang diberikan responden sebanyak 133 orang dan jawaban Sangat 
Setuju sebanyak 29 orang. 
Bagi pegawai Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Humas, pelatihan sangat penting untuk mengurangi kecelakaan 
kerja, misalnya penataan ruang kerja yang sesuai dengan standar kantor 
didapatkan dari pelatihan. Hal ini penting guna memudahkan ruang gerak 
bagi pegawai. Selain itu, pengenalan aplikasi komputer untuk 
memudahkan pembuatan laporan kerja sehingga meminimalisirkan 
kesalahan kerja juga didapatkan dari pelatihan. 
Pada indikator keempat menunjukkan bahwa pelatihan/diklat yang 
diikuti pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas mampu 
meningkatkan produktivitas kerjanya, seperti peningkatan jumlah 
masyarakat yang dilayani secara baik dalam sebulan, dan efektivitas 
pembuatan laporan bulanan. Hal ini ditunjukkan dengan banyaknya 
jawaban Setuju yang diberikan responden sebanyak 159 orang dan 
jawaban Sangat Setuju sebanyak 23 orang. 
Pada indikator kelima menunjukkan bahwa pelatihan/diklat yang 
diikuti pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
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Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas mampu 
mengatasi kesulitan-kesulitan yang dialami saat melakukan pekerjaannya 
sehari-hari. Hal ini ditunjukkan dengan banyaknya jawaban Setuju yang 
diberikan responden sebanyak 157 orang dan jawaban Sangat Setuju 
sebanyak 23 orang. 
Hal ini dapat dilihat dari kemudahan pegawai Bagian Umum dan 
Kepegawaian dalam pelaksanaan kebersihan dan pemeliharaan kantor, 
begitupun juga Bagian Protokol dapat dengan tepat waktu menyiapkan 
urusan keprotokolan di lingkungan Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
Kemudaha-kemudahan ini didapatkan dari pelatihan dan pada akhirnya 
dapat meningkatkan kinerja pegawai tersebut. 
Pada indikator keenam menunjukkan bahwa pelatihan/diklat yang 
diikuti pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas telah 
menimbulkan semangat untuk bekerja sebaik-baiknya sesuai kemampuan 
masing-masing. Hal ini dilakukan terutama karena motivasi promosi 
jabatan dan insentif atas prestasi yang didaatkan dari berbagai diklat yang 
diikutinya. Hal ini juga ditunjukkan dengan banyaknya jawaban Setuju 
yang diberikan responden sebanyak 156 orang dan jawaban Sangat 
Setuju sebanyak 18 orang. 
3) Deskriptif variabel Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai, yaitu suatu hasil kerja yang dapat dicapai pegawai 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu pada 
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Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. Variabel ini diukur melalui 10 item 
pernyataan. Pada tabel berikut ini akan dikemukakan hasil penilaian 
responden. 
Tabel 4.13 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Pegawai 
No Pernyataan 
Skor Jmlh Indeks 
5 4 3 2 1 
  
1 
Kuantitas kerja saya sebagai PNS 
dalam kantor ini melebihi rata-rata 
PNS lain 
10 171 27 0 0 815 163 
2 
Kualitas kerja saya sebagai PNS 
dalam kantor ini jauh lebih baik dari 
PNS lain 
18 160 30 0 0 820 164 
3 
Efisiensi kerja saya sebagai PNS di 
kantor ini melebihi rata-rata PNS 
lainnya 
22 159 27 0 0 827 165,4 
4 
Standar kualitas saya sebagai PNS di 
kantor ini melebihi standar resmi yang 
ada 
17 158 33 0 0 816 163,2 
5 
Saya telah berusaha bekerja dengan 
lebih keras daripada yang seharusnya 
23 159 19 7 0 822 164,4 
6 
Kemampuan saya sebagai PNS 
dalam melakukan pekerjaan utama 
adalah baik 
22 151 32 3 0 816 163,2 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
7 
Saya dapat melaksanakan pekerjaan 
secara tepat waktu 
14 162 32 0 0 814 160,8 
8 
Pengetahuan saya berkaitan dengan 
pekerjaan utama sebagai PNS adalah 
baik 
12 136 60 0 0 784 156,8 
9 
Kreativitas saya dalam melaksanakan 
pekerjaan utama sebagai PNS adalah 
baik 
23 121 64 0 0 791 158,2 
10 
Sebagai PNS, saya dapat 
melaksanakan tugas sesuai dengan 
prosedur dan kebijakan kantor 
29 136 37 6 0 812 162,4 
Rata-Rata 811,7 162,34 
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Tanggapan responden sebagaimana pada tabel di atas 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan 
yang positif, hal ini dilihat dari rata-rata jawaban terhadap pernyataan-
pernyataan variabel kinerja pegawai yaitu dengan indeks skor sebesar 
162,34. Berdasarkan kategori rentang skor, maka rata-rata tersebut 
berada pada tingkatan skor “Tinggi”. Artinya, pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, 
Bagian Protokol dan Bagian Humas saat ini memiliki kinerja yang baik. 
Berdasarkan indikator pertama menunjukkan bahwa setiap pegawai 
merasa mampu menangani pekerjaan yang diberikan atasan pada 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas. Hal ini ditunjukkan 
dengan cukup besarnya jawaban positif dari responden yaitu sebanyak 
171 responden jawaban setuju dan 10 responden jawaban sangat setuju. 
Kondisi ini menunjukkan adanya manfaat dari sosialisasi budaya 
sombere’ dan berbagai pelatihan yang diikuti pegawai Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas pada Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar, seperti mampu menangani berbagai 
pekerjaan yang ditugaskan oleh atasan. Pekerjaan tersebut dapat 
diselesaikan tepat pada waktunya. 
Berdasarkan indikator kedua menunjukkan bahwa setiap pegawai 
merasa mampu melakukan pekerjaan-pekerjaan dengan kualitas yang 
terbaik pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. Hal ini ditunjukkan 
dengan cukup besarnya jawaban positif dari responden yaitu sebanyak 
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160 responden jawaban setuju dan 18 responden jawaban sangat setuju. 
Kualitas pekerjaan tersebut ditunjukkan kesesuaian pekerjaan dengan 
standar yang telah ditetapkan pada Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Humas. 
Berdasarkan indikator ketiga menunjukkan bahwa setiap pegawai 
merasa efisiensi kerjanya melebihi rata-rata pegawai lainnya di Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar. Hal ini ditunjukkan dengan cukup besarnya 
jawaban positif dari responden yaitu sebanyak 159 responden jawaban 
setuju dan 22 responden jawaban sangat setuju. 
Efisiensi kerja adalah penggunaan waktu dan biaya yang sedikit 
untuk mendapatkan hasil kerja yang maksimal. Pelatihan sangat 
mengutamakan efisiensi kerja dan dapat dilihat di lingkungan kerja 
khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian 
Humas. Tiap pegawai merasa mampu menyelesaikan pekerjaannya lebih 
cepat dan mampu menghemat penggunaan biaya dalam penyelesaian 
pekerjaannya. 
Berdasarkan indikator keempat menunjukkan bahwa setiap 
pegawai merasa standar kualitasnya melebihi standar resmi yang ada di 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. Hal ini ditunjukkan dengan cukup 
besarnya jawaban positif dari responden yaitu sebanyak 158 responden 
jawaban setuju dan 17 responden jawaban sangat setuju. 
Hal ini sesuai dengan variabel budaya organisasi dan pelatihan 
yang angka indeks-nya juga tinggi. Artinya, harapan dari penerapan dua 
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variabel ini menanamkan dibenak pegawai bahwa mereka mampu 
melakukan pekerjaannya dengan kualitas yang baik. 
Kondisi ini utamanya dapat dilihat pada Bagian Protokol Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar. Para pegawai efektif dalam melakukan 
pelayanan, seperti menjamu dan membuatkan acara bagi tamu-tamu 
penting Pemerintah Kota Makassar. 
Berdasarkan indikator kelima menunjukkan bahwa setiap pegawai 
telah berusaha bekerja dengan lebih keras daripada yang seharusnya di 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas. Hal ini ditunjukkan 
dengan cukup besarnya jawaban positif dari responden yaitu sebanyak 
159 responden jawaban setuju dan 23 responden jawaban sangat setuju. 
Berdasarkan indikator keenam menunjukkan bahwa setiap pegawai 
memiliki kemampuan kerja yang baik di Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Humas. Hal ini ditunjukkan dengan cukup besarnya jawaban 
positif dari responden yaitu sebanyak 151 responden jawaban setuju dan 
22 responden jawaban sangat setuju. 
Hal ini juga sesuai dengan harapan bahwa melalui berbagai diklat 
yang diikuti oleh pegawai dapat meningkatkan kemampuannya. Kondisi ini 
dapat dilihat pada Bagian Umum dan Kepegawaian yang berdasarkan 
pengamatan peneliti menunjukkan budaya sombere’ dan pelatihan dapat 
meningkatkan kemampuannya dalam melakukan penyusunan rencana 
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kegiatan, pengkoordinasian, mengurus bagian rumah tangga, pengelolaan 
dokumentasi, arsip dan perpustakaan. 
Berdasarkan indikator ketujuh menunjukkan bahwa setiap pegawai 
mampu melaksanakan pekerjaannya secara tepat waktu di Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, 
Bagian Protokol dan Bagian Humas. Hal ini ditunjukkan dengan cukup 
besarnya jawaban positif dari responden yaitu sebanyak 162 responden 
jawaban setuju dan 14 responden jawaban sangat setuju 
Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan sangatlah 
penting bagi Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian 
Humas pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. Hal inilah yang 
tentunya diharapkan dengan adanya pelatihan kerja. Selain itu, 
internalisasi nilai-nilai budaya sombere’ juga dapat lebih mengikat kerja 
sama antar unit kerja sehingga pekerjaan dapat lebih cepat selesai. 
Berdasarkan indikator kedelapan menunjukkan bahwa setiap 
pegawai memiliki pengetahuan yang baik tentang pekerjaan utamanya di 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas. Hal ini ditunjukkan 
dengan cukup besarnya jawaban positif dari responden yaitu sebanyak 
136 responden jawaban setuju dan 12 responden jawaban sangat setuju. 
Pengetahuan tentang bidang kerja pegawai tidak hanya didapatkan 
dari pendidikan formal, tetapi juga didapatkan secara khusus dan teknis 
melalui berbagai diklat yang diselenggarakan oleh Badan Diklat 
Pemerintah Kota Makassar. Hal ini memang tampak pada Bagian Umum 
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& Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas yang menunjukkan 
penguasaan bidang kerjanya. 
Berdasarkan indikator kesembilan menunjukkan bahwa setiap 
pegawai memiliki tingkat kreativitas yang baik dalam melakukan pekerjaan 
utamanya di Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas. Hal ini 
ditunjukkan dengan cukup besarnya jawaban positif dari responden yaitu 
sebanyak 121 responden jawaban setuju dan 23 responden jawaban 
sangat setuju. 
Internalisasi budaya sombere’ dan diklat dapat meningkatkan 
kreativitas pegawai. Kreativitas ini dapat dengan mudah ditemukan pada 
Bagian Protokol yang mengutamakan kreativitas dalam melayani dan 
menjamu tamu Pemerintah Kota Makassar. 
Berdasarkan indikator kesepuluh menunjukkan bahwa setiap 
pegawai telah mampu melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur dan 
kebijakan yang berlaku di Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian 
Humas. Hal ini ditunjukkan dengan cukup besarnya jawaban positif dari 
responden yaitu sebanyak 136 responden jawaban setuju dan 29 
responden jawaban sangat setuju. 
c. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Data 
Validitas atau kesahihan menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 
mampu mengukur apa yang ingin diukur (Siregar, 2014: 75). Uji validitas 
hanya dilakukan pada variabel Pelatihan (X2) sementara variabel-variabel 
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lainnya telah dinyatakan valid dan reliabel karena diambil dari kuesioner 
yang telah teruji kevalidan dan keterhandalannya. Variabel Pelatihan 
memuat 6 item pernyataan. 
Uji validitas dihitung dengan membandingkan nilai r hitung 
(correlated item-total correlation) dengan nilai r tabel, jika r hitung > dari r 
tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka butir pernyataan dinyatakan valid. 
Namun jika sebaliknya, maka butir pernyataan tidak valid (jika r hitung < r 
tabel). Nilai r tabel dapat diperoleh pada tabel nilai r yang terdapat di 
lampiran buku statistika sedangkan nilai r hitung diperoleh dari hasil 
pengolahan data dengan menggunakan SPSS 22 for Windows (Sugiyono, 
2013: 373). 
Penulis melakukan uji validitas dan reliabilitas dengan membagikan 
kuesioner kepada 50 orang yang dekat dengan karakteristik sampel dalam 
penelitian ini. Sebagaimana yang telah diketahui bahwa karakteristik 
utama sampel dalam penelitian ini, yaitu pegawai pemerintah sehingga 
penulis membagikan kuesioner untuk uji validitas dan reliabilitas kepada 
50 orang PNS di Badan Kepegawaian Daerah Pemerintah Kota Makassar.  
Tabel 4.14 Hasil Pengujian Validitas Variabel Pelatihan 
Indikator 
r 
Hitung 
r 
Tabel 
Ket 
- Indikator 1 
- Indikator 2 
- Indikator 3 
- Indikator 4 
- Indikator 5 
- Indikator 6 
0.531 
0.521 
0.625 
0.614 
0.667 
0.520 
0.2441 
0.2441 
0.2441 
0.2441 
0.2441 
0.2441 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
         Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
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Tabel 4.14 menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan 
untuk mengukur variabel pelatihan dalam penelitian ini mempunyai 
koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel = 0.2441 (nilai r tabel untuk 
n = 50). Hal ini menunjukkan semua indikator dari variabel pelatihan 
dinyatakan valid. 
Adapun untuk uji reliabilitas, hasil ujinya dengan menggunakan 
SPSS 22.0 for windows dapat dilihat pada Lampiran. Ketentuan uji 
reliabilitas adalah jika nilai cronbach alpha (a) > 0,6 maka item dinyatakan 
reliabel. Begitupun sebaliknya, jika nilai a < 0,6 maka skala variabel 
dinyatakan tidak reliabel atau tidak handal/tidak dapat dipercaya. Untuk 
skala Pelatihan, nilai cronbach alpha (a), yaitu 0,604. Nilai ini lebih besar 
dari 0,6 sehingga item-item skala Pelatihan dinyatakan reliabel atau dapat 
dipercaya. 
d. Hasil Uji Asumsi Klasik 
1) Uji normalitas 
Pengujian normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Bila data berdistribusi normal, maka dapat 
digunakan uji statistik berjenis parametrik, sedangkan bila data tidak 
berdistribusi normal, maka digunakan uji statistik nonparametrik (Siregar, 
2014: 153). 
Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan terlebih dahulu dengan 
cara analisis grafik. Normalitas dapat dideteksi dengan melihat 
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan 
99 
 
melihat histogram residualnya. Jika data menyebar disekitar garis diagonal 
dan mengikuti garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola 
distribusi normal (menyerupai lonceng), maka model regresi memenuhi 
normalitas. Gambar berikut menyajikan hasil uji normalitas berupa 
histogram. 
Gambar 4.1 Uji Normalitas Histogram 
 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Gambar histogram di atas menunjukkan bahwa data terdistribusi 
secara normal karena bentuk kurva memiliki kemiringan yang cenderung 
imbang dan kurva mendekati pola distribusi normal. Agar lebih jelas dapat 
dilihat plotnya. 
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Gambar 4.2 Uji Normalitas Probability Plot 
 
          Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Gambar tersebut menunjukkan bahwa titik-titik residual model 
regresi sudah berdistribusi normal karena titik-titik tersebut yang menyebar 
di sekitar garis diagonal. Dengan demikian syarat kenormalan sebagai 
pengujian statistik menggunakan regresi dapat terpenuhi. 
Secara statistik, data dari variabel penelitian dapat juga diuji 
normalitasnya dengan menggunakan teknik one-sample kolmogorov-
smirnov test. Uji tersebut dimaksudkan untuk mengetahui normal atau 
tidaknya distribusi variabel-variabel penelitian. Kaidah yang digunakan 
adalah jika p>0,05 maka data dinyatakan normal. Hasil uji normalitas 
dapat dilihat pada Tabel 4.15 di bawah ini. 
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Tabel 4.15 Uji Normalitas Dengan Kolmogorov-Smirnov 
 
Unstandardized 
Residual 
N 208 
Normal Parameters 
Mean .0000000 
Std. Deviation 2.61653923 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .039 
Positive .027 
Negative -.039 
Test Statistic .039 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200 
             Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.15 di atas diperoleh nilai KS-Z sebesar 0.039 
dengan taraf signifikan (p) sebesar 0,2. Karena p>0,05, yaitu 0,2>0,05 
maka data penelitian berdasarkan uji one-sample kolmogorov-smirnov test 
dinyatakan berdistribusi normal. 
2) Uji multikolinieritas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (indenpenden). Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel. Untuk 
dapat menentukan apakah terdapat multikolinearitas dalam model regresi 
pada penelitian ini adalah dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation 
Factor) dan tolerance serta menganalisis matrix korelasi variabel-variabel 
bebas. Adapun nilai VIF dapat dilihat pada penyajian Tabel 4.16 dibawah 
ini. 
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Tabel 4.16 Pengujian Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF 
Budaya Organisasi 0,911 1,098 
Pelatihan 0,911 1,098 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Hasil pengujian dalam tabel 4.16 menunjukkan bahwa semua 
variabel yang digunakan sebagai prediktor model regresi menunjukkan 
nilai VIF yang cukup kecil, dimana semuanya berada dibawah 10 dan nilai 
tolerance semua variabel berada diatas 0,10. Hal ini berarti bahwa 
variabel-variabel bebas yang digunakan dalam penelitian tidak 
menunjukkan adanya gejala multikolinearitas, yang berarti semua variabel 
tersebut dapat digunakan sebagai variabel yang saling indenpenden. 
3) Uji heteroskedastisitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual antara satu pengamatan dengan 
pengamatan yang lain. Jika varian residual dari satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap maka disebut homokedastisitas dan jika 
varian berbeda, disebut heterokedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah yang homokesdastisitas atau tidak 
terjadi heterokedastisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala 
heterokedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan grafik 
heterokedastisitas antara lain prediksi variabel dependen dengan variabel 
independen. Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan menggunakan 
program pengolah data SPSS 22.0 for Windows dapat dilihat pada grafik 
yang disajikan berikut ini. 
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heterokedastisitas Metode Grafik 
 
   Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan gambar 4.3 di atas, terlihat tidak ada pola yang jelas 
serta titik-titik yang menyebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu 
Y. Dengan demikian, tidak terjadi heterokedastisitas. Penulis juga 
melanjutkan dengan uji Glejser agar lebih meyakinkan. Uji Glejser dapat 
digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dengan 
meregresikan nilai absolute residual (AbsRes) terhadap variabel 
independen. Dasar pengambilan keputusannya adalah jika probabilitasnya 
sig>0,05, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji Glejser dapat 
dilihat pada tabel di bawah ini. 
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Tabel 4.17 Hasil Uji Heteroskedastisitas Dengan Metode Glejser 
Variabel Nilai sig 
Budaya Organisasi 0,181 
Pelatihan 0,297 
      Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.17 menyajikan uji Glejser untuk menentukan ada tidaknya 
heteroskedastisitas. Variabel budaya organisasi memiliki nilai sign 
0,181>0,05 dan variabel pelatihan memiliki nilai sign 0,297>0,05. Dengan 
demikian, dapat disimpulkan dalam model regresi tidak terjadi 
heteroskedastisitas sehingga pengujian selanjutnya dapat dilanjutkan. 
e. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linear berganda merupakan pengembangan dari 
regresi linier sederhana, yaitu sama-sama alat yang dapat digunakan 
untuk memprediksi permintaan di masa akan datang berdasarkan data 
masa lalu atau untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih variabel bebas 
(independent) terhadap satu variabel tak bebas (dependent) (Siregar, 
2013: 301). 
Regresi linier berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variabel 
Budaya Organisasi (X1), dan Pelatihan (X2) secara parsial maupun 
secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai (Y). Perhitungan statistik 
dalam analisis regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah dengan menggunakan bantuan program komputer SPSS for 
Windows versi 22.0. Hasil pengolahan data dengan menggunakan 
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program SPSS selengkapnya ada pada lampiran dan selanjutnya 
diringkas sebagai berikut: 
Tabel 4.18 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B 
Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 12.992 3.951  3.288 .001 
X1 .195 .046 .282 4.261 .000 
X2 .411 .112 .244 3.680 .000 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.18 tersebut dapat ditulis dalam bentuk 
persamaan regresi bentuk Standardized Coefficients sehingga diperoleh 
persamaan sebagai berikut: 
Y = 12,992 + 0,195 X1 + 0,411 X2 + 3,951 
Dimana: 
Y = Kinerja Pegawai 
X1= Budaya Organisasi 
X2= Pelatihan 
Berdasarkan persamaan regresi ganda tersebut, maka dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 
1) Nilai konstanta persamaan di atas adalah 12,992. Angka tersebut 
menunjukkan indikasi Kinerja Pegawai (Y) pada Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar bila Budaya Organisasi (X1), dan 
Pelatihan (X2) diabaikan. 
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2) Koefisien variabel X1 (Budaya Organisasi) diperoleh sebesar 
0,195 dengan tanda positif. Hal ini menunjukkan bila semakin 
besar tingkat penerapan budaya organisasi, maka semakin besar 
pula peningkatan kinerja pegawai pada Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar. 
3) Koefisien variabel X2 (Pelatihan) diperoleh sebesar 0,411 dengan 
tanda positif. Hal ini menunjukkan bila semakin tinggi pelaksanaan 
pelatihan, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai pada 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
Dari hasil koefisien regresi berganda yang telah dijelaskan pada 
uraian di atas selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis yang 
dilakukan secara parsial maupun simultan. 
f. Hasil Pengujian Hipotesis 
1) Hasil Pengujian Parsial (Uji t) 
Uji t bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau bebas secara individual dalam menerangkan 
variabel terikat. Uji hipotesis secara parsial dilakukan dengan cara 
membandingkan nilai t hitung dengan t tabel dan/atau berdasarkan nilai 
signifikansi hasil output SPSS. Kedua cara ini akan digunakan dalam 
penelitian ini. 
Tabel 4.19 Uji T Berdasarkan Perbandingan Nilai t Hitung Dan t Tabel 
Variabel t hitung t tabel Hipotesis 
Budaya Organisasi 4,261 1,972 4,261>1,972 maka hipotesis diterima 
Pelatihan 3,680 1,972 3,680>1,972 maka hipotesis diterima 
Sumber: Data Primer, Diolah, 2017 
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Tabel 4.19 menginformasikan hasil uji t berdasarkan perbandingan 
nilai t hitung dengan nilai t tabel. Nilai t hitung diperoleh dari hasil uji 
output SPSS pada Tabel 4.19, sementara nilai t tabel diperoleh dengan 
rumus: 
t tabel =TINV (α;n-k-1) 
Dimana: 
α = 0,05 
n = Banyaknya sampel (208) 
k = banyak variabel bebas (2) 
Adapun perhitungannya, t tabel = (0,05; (208-2-1) = (0,05;205). 
Dengan menggunakan t tabel, maka diperoleh nilai t tabel = 1,972. Untuk 
lebih jelasnya, berikut penulis menyajikan uji parsial (uji t) dengan 
membandingkan nilai t hitung dan t tabel.  
a) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
Hipotesis: 
(1) H0 = Tidak ada pengaruh signifikan variabel Budaya Organisasi 
terhadap Kinerja Pegawai. 
(2) H1 = Ada pengaruh signifikan variabel Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja Pegawai. 
Dasar pengambilan keputusan: 
(1) H0 diterima dan H1 ditolak jika nilai t hitung < t tabel 
(2) H0 ditolak dan H1 diterima jika nilai t hitung > t tabel 
Hasil pengujian regresi untuk variabel Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja Pegawai menunjukkan nilai t hitung = 4,261 dengan nilai signifikasi 
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0,000. Dengan menggunakan nilai t tabel = 1,972 maka nilai t hitung > t 
tabel (4,261>1,972) sehingga H0 ditolak dan H1 diterima (hipotesis 
diterima). Dengan demikian Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
b) Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai 
Hipotesis: 
(1) H0 = Tidak ada pengaruh signifikan dari variabel Pelatihan 
terhadap Kinerja Pegawai 
(2) H1 = Ada pengaruh signifikan dari variabel Pelatihan terhadap 
Kinerja Pegawai 
Dasar pengambilan keputusan: 
(1) H0 diterima dan H1 ditolak jika nilai t hitung < t tabel 
(2) H0 ditolak dan H1 diterima jika nilai t hitung > t tabel 
Hasil pengujian regresi untuk variabel Pelatihan terhadap Kinerja 
Pegawai menunjukkan nilai t hitung = 3,680 dengan nilai signifikasi 0,000. 
Dengan menggunakan nilai t tabel = 1,972 maka nilai t hitung > t tabel 
(3,680>1,972) sehingga H0 ditolak dan H1 diterima (hipotesis diterima). 
Dengan demikian pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
2) Hasil pengujian simultan (Uji F) 
Pengujian hipotesis secara bersama-sama dilakukan dengan 
menggunakan Uji F. Uji F dilakukan untuk menguji hubungan signifikansi 
antara variabel bebas dan variabel terikat secara keseluruhan atau 
simultan. Artinya, dalam penelitian ini, uji F hendak membuktikan 
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pengaruh variabel Budaya Organisasi (X1), dan Implementasi Pelatihan 
(X2) secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar. Hasil pengujian secara simultan ini diperoleh 
berdasarkan output SPSS uji regresi ganda pada tabel ANOVA. 
Tabel 4.20 Hasil Uji F 
Model 
Sum of 
Squares 
Df 
Mean 
Square 
F Sig. 
1 Regression 311.700 2 155.850 22.544 .000 
Residual 1417.179 205 6.913   
Total 1728.880 207    
Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Hipotesis: 
a) H0 : a < 0,05, maka tidak ada pengaruh yang signifikan variabel 
Budaya Organisasi (X1) dan Pelatihan (X2) secara bersama-sama 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
b) Ha : a > 0,05, maka ada pengaruh yang signifikan dari variabel Budaya 
Organisasi (X1), dan Pelatihan (X2) secara bersama-sama terhadap 
Kinerja Pegawai (Y). 
Hasil pengujian model regresi untuk keseluruhan variabel 
menunjukkan nilai F hitung = 22,544 dengan signifikansi 0.000. Dengan 
menggunakan batas signifikansi 0.05, nilai signifikansi tersebut lebih kecil 
dari 0.05 dengan arah koefisien positif. Oleh karena itu, diperoleh bahwa 
hipotesis diterima yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi (X1) dan 
Pelatihan (X2) secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
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3) Uji Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi terletak antara nol sampai dengan satu, (0 ≤ R2 ≤ 1). 
Tujuan menghitung koefisien determinasi adalah mengetahui pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Dari hasil data diperoleh hasil 
sebagai berikut : 
Tabel 4.21 Koefisien Determinasi 
Model R 
R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .425 .180 .172 2.629 
       Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa nilai R Square 
adalah 0,18. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 18% Kinerja Pegawai 
(Y) dipengaruhi oleh variasi dari kedua variabel independen, yaitu Budaya 
Organisasi (X1) dan Pelatihan (X2). Sedangkan sisanya sebesar 82% 
dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti. 
2. Pembahasan 
Pembahasan terhadap analisis ini dilakukan berdasarkan tujuan 
penelitian, yaitu untuk mengetahui dan mengidentifikasi pengaruh atribut-
atribut Budaya Organisasi dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai pada 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. Oleh karena itu, pembahasan 
merupakan bentuk analisis yang mengacu pada hasil penelitian 
sebagaimana disajikan sebelumnya. 
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a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, apabila 
dukungan terhadap budaya organisasi ditingkatkan, maka kinerja pegawai 
pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas juga akan mengalami 
peningkatan. 
Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai-nilai, keyakinan, 
dan sikap utama yang diberlakukan di antara anggota organisasi. Budaya 
yang dapat menyesuaikan serta mendorong keterlibatan karyawan dapat 
memperjelas tujuan dan arah strategi organisasi serta yang selalu 
menguraikan dan mengajarkan nilai-nilai dan keyakinan organisasi, dapat 
membantu organisasi mencapai pertumbuhan penjualan, pengembalian 
modal, keuntungan, mutu dan kepuasan pelanggan yang lebih tinggi. Jadi, 
jika dalam suatu organisasi tidak mempunyai budaya yang dominan dan 
hanya terdiri dari banyak sub budaya, maka pengaruh dari budaya 
terhadap keefektifan organisasi akan jauh lebih tidak jelas dan tidak akan 
terdapat konsistensi di dalam persepsi atau perilaku. 
Adanya pengaruh budaya organisasi yang signifikan terhadap 
kinerja pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar menunjukkan 
terdapatnya perilaku dan persepsi yang konsisten dalam diri setiap 
pegawai sehingga mampu meningkatkan kinerjanya. Nilai-nilai yang 
dimiliki oleh Sekretariat Pemerintah Kota Makassar telah disosialisasikan 
dan senantiasa diulang dengan baik yang pada akhirnya tercermin dalam 
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perilaku setiap pegawainya. Peresapan nilai-nilai yang dijunjung tinggi 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas oleh pegawai telah 
berdampak positif pada peningkatan kinerja pegawai. 
Hasil penelitian sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Trang (2013: 215) yang membuktikan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Perwakilan BPKP Provinsi Sulawesi Utara. Hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Afnita, Muis & Umar (2014: 176) juga menunjukkan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di BPJS 
Ketenagakerjaan Kantor Pusat. 
Pada Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas, budaya 
organisasi senantiasa ditekankan. Budaya organisasi mampu 
menggerakkan nurani dan pikiran untuk melakukan sesuatu menjadi lebih 
baik. Budaya organisasi dicerminkan melalui penegakan hukuman disiplin 
pegawai, pembagian tugas dilakukan secara merata, yang sesuai dengan 
standar dan kompetensi pegawai.  
Salah satu contoh di Sekretariat Pemerintah Kota Makassar, rata-
rata pegawai menyelesaikan pekerjaan sesuai standar yang ditetapkan, 
itu terjadi karena sudah menjadi budaya organisasi. Sehingga budaya 
tersebut mampu menjadi motivator dalam diri para pegawai untuk 
meningkatkan kinerjanya. Budaya Inovatif diwujudkan dengan pemberian 
kesempatan kepada pegawai untuk berkarya dan mengembangkan diri 
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melalui pendidikan dan pelatihan formal maupun informal. Didukung 
dengan budaya suportif melalui membangun komunikasi yang baik antar 
sesama pegawai, dan adanya rasa kekeluargaan. 
Budaya organisasi pada tubuh Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar menjadi semakin penting saat Dani Pomanto menjadi Walikota 
Makassar. Salah satu budaya yang digalakkan dalam lingkungan kerja 
pemerintahan adalah budaya pelayanan Sombere yang mengedepankan 
keramahtamahan ala Makassar. Pegawai ditekankan untuk memberikan 
pelayanan yang nyaman bagi warga yang datang, misalnya pegawai 
memberikan ucapan selamat datang sambil membungkuk bagi warga 
yang datang meminta pelayanan, tidak membiarkan warga lama 
menunggu, dan memberikan kemudahan-kemudahan dalam pelayanan 
administrasi. 
Pelayanan Sombere menjadi ciri khas budaya organisasi 
Pemerintah Kota Makassar dalam rangka pembenahan sistem. Walaupun 
penerapannya budaya ini relatif masih baru dijajaran pemerintahan Kota 
Makassar, namun budaya organisasi ini telah menjadi perilaku masyarakat 
Kota Makassar sejak dulu kala. Budaya ini kemudian diangkat dan 
diinternalisasikan nilai-nilainya pada pegawai di Sekretariat Pemerintahan 
Kota Makassar. 
Robbins (2002: 265) mendeskripsikan bagaimana nilai/karakteristik 
dari budaya organisasi mempengaruhi kinerja anggota sebuah organisasi. 
Jika budaya organisasi sebagai suatu variabel, maka anggota organisasi 
membentuk suatu persepsi subjektif keseluruhan mengenai organisasi 
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berdasarkan nilai/karakteristik budaya organisasi. Dukungan atau 
penolakan sebagaimana bentuk persepsinya akan mempengaruhi kinerja 
anggota organisasi atau dampak yang lebih besar adalah kepada 
terbentuknya budaya yang lebih kuat. Dengan demikian, budaya 
organisasi yang kuat dan tertanam pada setiap pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar telah mempengaruhi peningkatan kinerja 
pegawainya. 
b. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, apabila dukungan terhadap 
pelatihan ditingkatkan, maka kinerja pegawai pada Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian 
Protokol dan Bagian Humas juga akan mengalami peningkatan. 
Faktor lain yang mampu meningkatkan kinerja pegawai adalah 
pelatihan. Pelatihan merupakan salah satu intervensi pengembangan 
sumber daya manusia yang paling sering digunakan dan merupakan pilar 
serta tahapan yang ada di program pemberdayaan pegawai. Program 
pelatihan untuk meningkatkan keterampilan karyawan merupakan tujuan 
utama organisasi dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. 
Program pelatihan yang efektif harus memiliki dukungan yang kuat 
dari pimpinan dan mampu melayani sebagai peran positif untuk bawahan. 
Elnaga et al. (Kumara & Utama, 2016: 1403) menyatakan bahwa tanpa 
pelatihan yang tepat pegawai tidak menerima informasi dan 
pengembangan keterampilan ke potensi maksimal yang digunakan untuk 
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menyelesaikan tugas. Pegawai yang menjalani pelatihan yang tepat 
cenderung lebih lama menjaga pekerjaan. 
Hasil penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Kumara & Utama (2016) bahwa pelatihan berpengaruh langsung terhadap 
kinerja karyawan Hotel Satriya Cottages Kuta-Bali. Penelitian yang juga 
dilakukan oleh Yulianti (2015) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan Grand Fatma Hotel di Tenggarong. 
Menurut Ragawanti, dkk. (Kumara & Utama, 2016: 1404), kegiatan 
pelatihan memiliki beberapa tujuan, antara lain; pertama, memenuhi 
tuntutan pekerjaan sekarang yaitu pelatihan yang dilakukan guna 
memberikan suatu pengalaman dan pengetahuan untuk menyelesaikan 
pekerjaan yang dilakukan. Kedua, untuk memenuhi tuntutan jabatan lain 
yaitu pelatihan yang dilakukan untuk memberikan suatu pengalaman dan 
pengetahuan di dalam dan di luar kemampuan seorang pegawai guna 
memenuhi tanggung jawab dalam mengerjakan pekerjaan yang lain. 
Ketiga, untuk memenuhi tuntutan perubahan yaitu pelatihan yang 
dilakukan untuk meningkatkan kemampuan seorang pegawai dalam 
beradaptasi dengan perubahan metode kerja dan memaksimalkan hasil 
kerja, untuk memberikan dampak secara tidak langsung terhadap 
instansi/organisasi. 
Pada Pemerintah Kota Makassar, urusan pelatihan ditangani 
secara langsung oleh Badan Diklat Kota Makassar. Berbagai bentuk 
pendidikan dan pelatihan telah digalakkan terkhusus untuk PNS 
Pemerintah Kota Makassar. Seperti, melaksanakan Diklat Kepemimpinan 
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Tingkat IV Angkatan 26 dan 27 di Kota Makassar selama 3 bulan. 
Pendidikan dan pelatihan seperti ini merupakan proses penting yang 
harus dilalui oleh PNS. Para pegawai dilatih untuk langsung 
mengimplementasikan proyek perubahan dan dalam diklat berbagai 
penilaian telah dilakukan, seperti sikap, kehadiran, kedisiplinan, dan 
komunikasi. Pelatihan ini berakhir pada bulan Desember 2016 
(badiklatmksr.com, 2017). 
Penelitian Juana, Halim & Basri (2016: 9) memperlihatkan bahwa 
kinerja pegawai yang ada di Sekretariat Daerah Kota Makassar telah 
mencapai target sesuai dengan yang telah ditentukan oleh organisasi, 
pegawai cenderung melaksanakan semua tugas pokok dan fungsi sesuai 
dengan latar belakang pendidikan dan kemampuan yang dimiliki, dan 
menjunjung tinggi nilai kerjasama dalam mencapai tujuan organisasi. 
Pegawai juga cenderung memanfaatkan teknologi dalam organisasi yang 
sangat membantu dalam menyelesaikan proses pekerjaan di dalam 
organisasi. Kinerja pegawai secara kualitas, kuantitas, penggunaan waktu 
dalam bekerja dan tingkat kehadiran serta rasa saling memiliki dan 
bekerjasama cenderung menjadi salah satu kebiasaan yang dianut oleh 
sebagian besar pegawai di Sekretariat Daerah Kota Makassar. 
Searah dengan meningkatnya kinerja pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar, berbagai pelatihan juga telah memberikan 
pengaruh positif bagi peningkatan kinerja pegawai. Pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, 
Bagian Protokol dan Bagian Humas merasakan berbagai manfaat yang 
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diperoleh dari pelatihan-pelatihan yang diberikannya, seperti dapat 
membantu meningkatkan keahlian kerja, mengatasi keterlambatan kerja, 
mengurangi kecelakaan kerja, peningkatan produktivitas kerja, mengatasi 
kesulitan-kesulitan kerja dan menjadi semakin semangat dalam bekerja. 
c. Pengaruh Budaya Organisasi dan Pelatihan Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan 
pelatihan terhadap kinerja karyawan secara simultan berpengaruh secara 
signifikan. Artinya, apabila dukungan terhadap budaya organisasi dan 
pelatihan ditingkatkan secara bersama-sama, maka juga akan berdampak 
pada peningkatan kinerja pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian 
Humas. Walaupun demikian, hasil penelitian ini juga mengungkapkan 
bahwa hanya sebesar 18%, Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh variasi dari 
kedua variabel, yaitu Budaya Organisasi dan Pelatihan. Sedangkan 
sisanya sebesar 82% dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang 
tidak diteliti. 
Jika diperhatikan lebih lanjut lagi, pengaruh determinasi budaya 
organisasi dan pelatihan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Pemerintah 
Kota Makassar terbilang rendah, hanya sebesar 18% saja. Kondisi 
menunjukkan bahwa berbagai variabel lain yang tidak diteliti juga 
memberikan sumbangan pengaruh terhadap keberhasilan kinerja pegawai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas. 
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Peningkatan kinerja pegawai tentu tidak hanya dilihat dari aspek 
budaya organisasi dan pelatihan saja, namun variabel-variabel lain, 
seperti motivasi kerja, lingkungan kerja, penerapan good governance dan 
lain-lainnya juga turut memberikan pengaruh terhadap meningkatnya 
kinerja pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
Terdapat beberapa alasan yang menurut peneliti menjadi penyebab 
rendahnya pengaruh determinasi tersebut. Pertama, budaya pelayanan 
sombere’ sebagai ikon Pemerintah Kota Makassar relatif masih baru 
digalakkan secara massif sejak pemerintahan Walikota Dani Pomanto. Hal 
ini berdampak pada tingkat pengaruh determinasi yang memang masih 
terbilang rendah. Namun, hal yang perlu ditekankan bahwa budaya 
organisasi Pemerintah Kota Makassar ini telah memberikan pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
sehingga dibutuhkan sosialisasi yang lebih intens lagi dalam 
menginternalisasikan budaya tersebut ke dalam perilaku kerja pegawai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar. 
Kedua, walaupun pelatihan berdampak positif terhadap kinerja 
pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar, namun sejauh ini hanya 
mampu mengatasi permasalahan klasik yang melanda dunia 
pemerintahan seperti kedisiplinan kerja, dan kecelakaan kerja. Pegawai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar merasakan betul manfaat dari 
pelatihan dari segi mengubah kebiasaan buruk menjadi lebih baik lagi, 
namun pelatihan yang ada kemungkinan belum mampu mengantarkan 
pegawai sampai pada tingkat inovasi dan kreatifitas dalam bekerja. 
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Perilaku kreatif dan inovatif pegawai Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar justru disebabkan di luar dari pelatihan-pelatihan yang ada. 
Jika dilihat hasil kerja pegawai Pemerintah Kota Makassar secara 
umum, maka terjadi peningkatan pendapatan daerah Kota Makassar dari 
tahun 2013-2015. Hal ini terjadi secara keseluruhan, baik itu yang 
bersumber dari PAD (Pendapatan Asli Daerah), pendapatan Transfer 
maupun Lain-lain Pendapatan yang Sah. Jika tahun 2013 diperoleh 
pendapatan daerah sebanyak 2,3 trilliun rupiah lebih, tahun 2014 
sebanyak 2,6 trilliun lebih, maka pada tahun 2015 diperoleh sebanyak 2,9 
trilliun lebih. 
Peningkatan produktivitas kerja ini tentu disebabkan kinerja 
pegawai yang semakin membaik, namun faktor-faktor yang 
mempengaruhinya tidak didominasi dari segi budaya organisasi ataupun 
pelatihan saja. Berbagai variabel lain juga memberikan sumbangsih dalam 
keberhasilan pegawai Pemerintah Kota Makassar. 
Menurut Saffold dalam Shahzad dkk (2012: 980), budaya mampu 
membentuk proses organisasi, yang pada akhirnya mampu menciptakan 
dan memodifikasi budaya tersebut. Budaya organisasi yang kuat perlu 
dimiliki organisasi dikarenakan budaya memiliki tiga fungsi penting yaitu; 
Budaya organisasi  berfungsi sebagai social control. Penerapannya 
seperti social norm yang menjadi acuan berpikir dan bertingkah laku 
seluruh karyawan dalam organisasi. Penerapannya bisa formal, tertulis 
maupun informal, tidak tertulis. Pegawai yang bertingkah laku 
bertentangan dengan value/norma perusahaan akan mendapat sanksi 
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(baik formal maupun sosial). Budaya organisasi berperan sebagai social 
glue untukmenyatukan karyawan, membuat karyawan merasa bagian dari 
organisasi dan Budaya organisasi berfungsi memudahkan pemahaman 
karyawan atas proses bisnis dan tujuan organisasi. 
Melalui pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa fungsi utama 
budaya organisasi adalah sebagai kontrol atas perilaku pegawai dan 
melalui berbagai pelatihan juga dapat memberikan efek positif bagi 
kebiasaan buruk pegawai terutama dalam hal kedisiplinan kerja. Budaya 
organisasi yang kuat menjadi pedoman bagi pegawai dalam bertingkah 
laku. Budaya berperan sebagai “normative glue” yaitu berfungsi mengikat 
komponen organisasi secara keseluruhan. Belief maupun value dalam 
budaya organisasi mempengaruhi pemikiran dan tingkah laku anggota 
organisasi, melalui sistem kognitif. Dengan kata lain, ketika suatu value 
sudah terinternalisasi dalam diri individu, maka perilaku yang dimunculkan 
akan sesuai dengan value tersebut (Tichy dalam Shahzad, 2012: 982). 
Ketika individu sudah bertingkah laku sesuai nilai-nilai budaya 
organisasi maka goal atau tujuan organisasi lebih mudah dicapai. 
Didukung dengan kualitas SDM yang baik, teknologi informasi yang 
canggih, strategi perusahaan yang tepat maka kesuksesan perusahaan 
dapat diraih. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan terhadap data penelitian 
yang telah dianalisis, maka kesimpulan yang dapat ditarik dalam 
penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Budaya organisasi dan Pelatihan secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa 
nilai-nilai pelayanan sombere’ telah terinternalisasi dalam perilaku 
setiap pegawai sehingga berdampak positif pada peningkatan kinerja 
pegawai. Selain itu, pelatihan bermanfaat dalam mengubah 
kebiasaan buruk pegawai utamanya terkait kedisiplinan kerja 
sehingga melalui hal tersebut, kinerja pegawai Sekretariat 
Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian Umum & 
Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas dapat 
ditingkatkan. 
2. Budaya organisasi dan pelatihan secara bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai, namun hanya sebesar 18%. Hal 
ini disebabkan masih relatif barunya penggalakan budaya pelayanan 
sombere’ dan pelatihan belum mampu meningkatkan inovasi kerja 
pegawai Sekretariat Pemerintah Kota Makassar khususnya Bagian 
Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan Bagian Humas. 
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B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka adapun saran-saran yang 
hendak dikemukakan oleh penulis, antara lain: 
1. Upaya evaluasi dan peningkatan sistem pelatihan dan sosialisasi 
budaya terkhusus budaya pelayanan sombere’ harus senantiasa 
dipertahankan oleh Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
khususnya Bagian Umum & Kepegawaian, Bagian Protokol dan 
Bagian Humas untuk lebih memaksimalkan lagi kinerja pegawai. 
2. Penerapan dan pengembangan sistem pelatihan hendaknya 
senantiasa diselaraskan dengan perkembangan teknologi kekinian 
sehingga dapat memicu inovasi kerja pegawai. 
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Lampiran 1 
 
KUESIONER 
Pengaruh Budaya Organisasi Dan Pelatihan Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Pemerintah Kota Makassar 
  
No. Kuesioner: 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Saudara(i) Pegawai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
 
Dengan Hormat, 
Peneliti sangat mengharapkan Bapak/Ibu/Saudara(i) berkenan 
untuk mengisi kuesioner penelitian ini sesuai dengan keadaan yang 
sebenarnya. Jawaban dari Bapak/Ibu/Saudara(i) akan membantu dalam 
penyelesaian penelitian ini yang akan diolah dan dianalisis selanjutnya. 
Peneliti menjamin kerahasiaan dan tidak akan mengganggu atau merusak 
citra nama baik Bapak/Ibu/Saudara(i) atas jawabannya sesuai pada etika 
penelitian. 
Penyebaran kuesioner ini semata-mata dilakukan untuk 
kepentingan penelitian dalam rangka penulisan skripsi yang berjudul 
“Pengaruh Budaya Organisasi Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 
Pada Pemerintah Kota Makassar”. 
Atas bantuan dan kerjasama yang baik, peneliti mengucapkan 
terima kasih. 
 
 
 Makassar,                    2016 
 
Hormat Saya, 
      Peneliti 
 
                Mar’atu Shaliha 
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IDENTITAS/PROFIL RESPONDEN 
 
 
Petunjuk: 
 Isilah titik-titik dari pertanyaan yang tersedia 
 Berilah tanda cek [ √ ] pada kolom yang tersedia, sesuai pilihan anda 
 
a. Umur : ...................................................................  
b. Jenis Kelamin                . :     Laki-laki    Perempuan 
c. Pendidikan ..................... :  SLTA      D3     S1     S2  S3 
d. Status  ...................... :   Menikah    Belum Menikah   
e. Lama Jadi Karyawan : ……………………………………………….. 
 
 
 
 
PETUNJUK PENGISIAN PERTANYAAN KUESIONER 
 Berilah tanda cek [ √ ] pada kolom kuesioner yang tersedia, menurut 
keyakinan dan evaluasi kepercayaan anda, dengan keterangan kolom 
sebagai berikut: 
SS = Sangat Setuju 
S = Setuju 
N = Netral 
TS = Tidak Setuju 
STS = Sangat Tidak Setuju 
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A. Budaya Organisasi 
No Pernyataan SS S N TS STS 
Ketaatan Peraturan 
1 
Karena peraturan di sini, promosi 
berdasarkan pada prestasi kerja 
     
2 
Sekalipun PNS prestasinya sangat buruk, 
namum pegawai tersebut sulit sekali 
dikeluarkan dari kantor  
     
3 
Melaksanakan pekerjaan dengan kualitas 
rendah memperburuk kemungkinan 
untuk dipromosikan 
     
4 
Jika seorang PNS sangat baik dalam 
melaksanakan pekerjaan, berdasarkan 
aturan perusahaan dia dengan mudah 
akan menerima imbalan upah yang lebih 
tinggi 
     
Kejelasan Tujuan 
5 
Di kantor tempat kerja saya mempunyai 
tujuan organisasi yang didefinisikan 
dengan jelas 
     
6 
Sangat mudah menjelaskan dengan 
singkat tujuan yang ingin dicapai 
Sekretariat Pemerintah Kota Makassar 
     
7 
Melaksanakan pekerjaan dengan kualitas 
yang bagus membuat saya merasa dapat 
mengembangkan kemampuan saya 
     
Pekerjaan adalah Milik Pribadi 
8 
Kadang-kadang orang yang memegang 
pekerjaan tertentu dalam kantor ini 
merasa dan bertindak seolah-olah 
pekerjaannya menjadi milik pribadi 
(sendiri) 
     
9 Kerja sama lintas departemen sangat 
buruk dalam kantor ini 
     
10 
Terlalu banyak informasi dalam kantor ini 
yang tidak dapat atau sangat lamban 
disebarluaskan antar departemen 
     
11 
Ketika saya membutuhkan informasi dari 
departemen lain, saya dengan mudah 
mendapatkannya 
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12 Ada batasan yang jelas tentang tindakan 
PNS dalam kantor ini 
     
Kriteria Evaluasi Berdasarkan Bukan Prestasi 
13 Secara umum, PNS terbaik yang dapat 
menduduki posisi puncak dalam kantor 
     
14 
“Koneksi” atau “kenal baik” lebih penting 
daripada prestasi kerja yang baik dalam 
mencapai kemajuan di kantor ini 
     
15 
Beberapa departemen tertentu dalam 
kantor ini lebih mementingkan “citra baik” 
daripada memperdulikan pelayanan baik 
eksternal maupun pelayanan internal 
     
16 Kenaikan gaji sangat berdasarkan 
prestasi kerja di kantor ini 
     
17 Promosi hanya berdasarkan pada 
prestasi kerja dalam kantor ini 
     
Nepotisme 
18 
Beberapa orang dalam kantor ini telah 
menggunakan pekerjaan untuk menolong 
kenalan atau keluarganya 
     
19 
Merupakan kebiasaan dalam kantor ini 
untuk menggunakan kedudukannya 
dalam menolong rekan atau keluarganya 
     
20 
Beberapa PNS di kantor ini kelihatannya 
tidak merasa bangga menjadi bagian dari 
PNS Sekretariat Pemerintah Kota 
Makassar 
     
21 Nepotisme memperburuk prestasi 
(kinerja) kantor ini 
     
 
 
B. Pelatihan 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 
Keahlian saya dalam menjalankan tugas 
dan pekerjaannya telah meningkat berkat 
mengikuti pelatihan/diklat. 
     
2 Pelatihan/diklat yang saya ikuti diikuti 
dapat mengatasi keterlambatan kerja. 
     
3 
Pelatihan/diklat yang telah saya ikuti 
dapat mengurangi timbulnya kecelakaan 
dalam bekerja. 
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4 Pelatihan/diklat yang saya ikuti telah 
meningkatkan produktivitas kerja. 
     
5 
Pelatihan/diklat yang saya ikuti telah 
mengatasi kesulitan-kesulitan yang 
ditemukan saat bekerja. 
     
6 
Pelatihan/diklat yang saya ikuti telah 
menimbulkan semangat untuk bekerja 
sebaik-baiknya sesuai kemampuan 
masing-masing. 
     
 
 
C. Kinerja Pegawai 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Kuantitas kerja saya sebagai PNS dalam 
kantor ini melebihi rata-rata PNS lain 
     
2 Kualitas kerja saya sebagai PNS dalam 
kantor ini jauh lebih baik dari PNS lain 
     
3 Efisiensi kerja saya sebagai PNS di 
kantor ini melebihi rata-rata PNS lainnya 
     
4 
Standar kualitas saya sebagai PNS di 
kantor ini melebihi standar resmi yang 
ada 
     
5 Saya telah berusaha bekerja dengan 
lebih keras daripada yang seharusnya 
     
6 Kemampuan saya sebagai PNS dalam 
melakukan pekerjaan utama adalah baik 
     
7 Saya dapat melaksanakan pekerjaan 
secara tepat waktu 
     
8 
Pengetahuan saya berkaitan dengan 
pekerjaan utama sebagai PNS adalah 
baik 
     
9 
Kreativitas saya dalam melaksanakan 
pekerjaan utama sebagai PNS adalah 
baik 
     
10 
Sebagai PNS, saya dapat melaksanakan 
tugas sesuai dengan prosedur dan 
kebijakan kantor 
     
 
TERIMA KASIH 
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LAMPIRAN II 
Data Uji Validitas dan Reliabilitas Pelatihan 
 
1 2 3 4 5 6 Jumlah
1 4 4 4 3 3 4 22
2 3 3 4 4 4 4 22
3 4 4 4 4 4 4 24
4 4 4 4 5 4 4 25
5 4 3 4 4 4 4 23
6 4 4 5 4 4 4 25
7 4 4 4 4 4 4 24
8 4 4 4 4 4 3 23
9 4 3 3 4 2 4 20
10 4 4 4 3 4 4 23
11 4 4 4 5 4 5 26
12 4 4 4 4 4 4 24
13 4 4 4 4 5 4 25
14 5 4 5 4 5 4 27
15 4 4 4 3 3 4 22
16 4 4 4 4 4 4 24
17 4 3 4 4 4 3 22
18 4 3 4 4 4 3 22
19 4 4 5 4 4 4 25
20 3 4 4 3 4 4 22
21 4 5 4 4 4 4 25
22 4 4 4 4 2 3 21
23 3 3 4 4 4 4 22
24 4 4 4 3 3 2 20
25 4 4 4 4 4 4 24
26 4 4 3 3 4 4 22
27 4 4 3 4 4 4 23
28 4 4 4 4 3 3 22
29 5 5 4 4 4 4 26
30 4 4 5 5 5 5 28
31 4 4 4 4 4 4 24
32 4 4 4 5 4 4 25
33 3 4 4 4 4 4 23
34 4 4 4 4 4 5 25
35 4 4 4 4 5 4 25
36 4 4 5 4 3 4 24
37 3 3 3 3 4 4 20
38 4 3 3 3 4 4 21
39 4 4 5 4 4 3 24
40 4 4 4 4 5 4 25
41 3 4 3 4 3 4 21
42 4 4 4 5 4 4 25
43 4 4 4 4 4 4 24
44 4 4 4 4 4 4 24
45 3 4 3 4 3 4 21
46 4 4 4 4 4 3 23
47 4 4 4 4 4 5 25
48 4 4 4 5 4 4 25
49 4 4 4 4 4 4 24
50 4 4 4 4 4 5 25
NO
Pelatihan
Data Uji Validitas dan Reabilitas
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Lampiran 3 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Pelatihan 
Correlations 
 Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 Item6 
Item1 Pearson Correlation 1 .383** .371** .165 .187 -.035 
Sig. (2-tailed)  .006 .008 .251 .192 .811 
N 50 50 50 50 50 50 
Item2 Pearson Correlation .383** 1 .262 .155 .096 .126 
Sig. (2-tailed) .006  .066 .283 .509 .383 
N 50 50 50 50 50 50 
Item3 Pearson Correlation .371** .262 1 .295* .308* -.006 
Sig. (2-tailed) .008 .066  .038 .029 .969 
N 50 50 50 50 50 50 
Item4 Pearson Correlation .165 .155 .295* 1 .230 .260 
Sig. (2-tailed) .251 .283 .038  .109 .068 
N 50 50 50 50 50 50 
Item5 Pearson Correlation .187 .096 .308* .230 1 .317* 
Sig. (2-tailed) .192 .509 .029 .109  .025 
N 50 50 50 50 50 50 
Item6 Pearson Correlation -.035 .126 -.006 .260 .317* 1 
Sig. (2-tailed) .811 .383 .969 .068 .025  
N 50 50 50 50 50 50 
Total Pearson Correlation .531** .521** .625** .614** .667** .520** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 
 
Correlations 
 Total 
Item1 Pearson Correlation .531** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
Item2 Pearson Correlation .521** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
Item3 Pearson Correlation .625** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
Item4 Pearson Correlation .614** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
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Item5 Pearson Correlation .667** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
Item6 Pearson Correlation .520** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
Total Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 50 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.604 6 
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 LAMPIRAN 4  
Data Profil Responden 
 
No Kelompok Umur Jenis Kelamin Pendidikan Status Lama Bekerja 
1 21-30 Perempuan S1 Belum Menikah 1-10 thn 
2 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
3 51-60 Laki-laki S2 Menikah 21-30 thn 
4 21-30 Perempuan SLTA Menikah 11-20 thn 
5 21-30 Perempuan SLTA Menikah 1-10 thn 
6 51-60 Perempuan D3 Menikah 21-30 thn 
7 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
8 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
9 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
10 31-40 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
11 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
12 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
13 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
14 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
15 21-30 Laki-laki S1 Belum Menikah 1-10 thn 
16 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
17 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
18 31-40 Perempuan SLTA Menikah 11-20 thn 
19 51-60 Laki-laki S1 Menikah 31-40 thn 
20 41-50 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
21 31-40 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
22 51-60 Perempuan S2 Menikah 21-30 thn 
23 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
24 31-40 Laki-laki SLTA Menikah 11-20 thn 
25 21-30 Perempuan SLTA Belum Menikah 1-10 thn 
26 21-30 Laki-laki S2 Menikah 11-20 thn 
27 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
28 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
29 31-40 Laki-laki SLTA Menikah 1-10 thn 
30 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
31 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
32 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
33 21-30 Laki-laki S1 Belum Menikah 1-10 thn 
34 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
35 31-40 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
36 31-40 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
37 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
38 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
39 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
40 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
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41 21-30 Laki-laki S1 Belum Menikah 1-10 thn 
42 21-30 Perempuan S1 Belum Menikah 1-10 thn 
43 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
44 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
45 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
46 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
47 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
48 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
49 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
50 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
51 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
52 31-40 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
53 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
54 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
55 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
56 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
57 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
58 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
59 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
60 41-50 Laki-laki S1 Menikah 31-40 thn 
61 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
62 51-60 Laki-laki S1 Menikah 31-40 thn 
63 41-50 Laki-laki S2 Menikah 11-20 thn 
64 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
65 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
66 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
67 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
68 51-60 Laki-laki SLTA Menikah 31-40 thn 
69 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
70 51-60 Perempuan D3 Menikah 31-40 thn 
71 41-50 Laki-laki D3 Menikah 21-30 thn 
72 41-50 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
73 21-30 Laki-laki S2 Menikah 1-10 thn 
74 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
75 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
76 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
77 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
78 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
79 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
80 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
81 41-50 Perempuan SLTA Menikah 21-30 thn 
82 51-60 Laki-laki D3 Menikah 21-30 thn 
83 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
84 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
85 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
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86 31-40 Perempuan D3 Menikah 11-20 thn 
87 31-40 Laki-laki SLTA Menikah 11-20 thn 
88 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
89 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
90 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
91 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
92 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
93 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
94 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
95 41-50 Laki-laki S1 Belum Menikah 21-30 thn 
96 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
97 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
98 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
99 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
100 41-50 Perempuan S2 Menikah 11-20 thn 
101 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
102 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
103 51-60 Laki-laki SLTA Menikah 31-40 thn 
104 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
105 51-60 Laki-laki D3 Menikah 31-40 thn 
106 31-40 Laki-laki SLTA Menikah 11-20 thn 
107 51-60 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
108 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
109 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
110 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
111 31-40 Laki-laki S2 Menikah 11-20 thn 
112 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
113 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
114 21-30 Laki-laki S1 Belum Menikah 1-10 thn 
115 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
116 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
117 31-40 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
118 41-50 Perempuan S2 Menikah 21-30 thn 
119 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
120 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
121 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
122 31-40 Laki-laki SLTA Belum Menikah 11-20 thn 
123 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
124 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
125 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
126 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
127 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
128 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
129 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
130 51-60 Laki-laki SLTA Menikah 31-40 thn 
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131 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
132 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
133 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
134 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
135 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
136 21-30 Laki-laki D3 Belum Menikah 1-10 thn 
137 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
138 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
139 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
140 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
141 31-40 Perempuan D3 Menikah 11-20 thn 
142 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
143 31-40 Laki-laki D3 Menikah 11-20 thn 
144 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
145 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
146 41-50 Laki-laki SLTA Menikah 21-30 thn 
147 21-30 Perempuan S1 Belum Menikah 1-10 thn 
148 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
149 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
150 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
151 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
152 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
153 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
154 21-30 Perempuan S2 Belum Menikah 1-10 thn 
155 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
156 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
157 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
158 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
159 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
160 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
161 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
162 31-40 Perempuan SLTA Menikah 11-20 thn 
163 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
164 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
165 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
166 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
167 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
168 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
169 41-50 Laki-laki SLTA Menikah 21-30 thn 
170 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
171 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
172 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
173 31-40 Laki-laki SLTA Menikah 11-20 thn 
174 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
175 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
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176 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
177 21-30 Laki-laki S1 Belum Menikah 1-10 thn 
178 21-30 Perempuan D3 Menikah 1-10 thn 
179 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
180 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
181 21-30 Laki-laki S1 Belum Menikah 1-10 thn 
182 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
183 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
184 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
185 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
186 31-40 Laki-laki D3 Menikah 11-20 thn 
187 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
188 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
189 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
190 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
191 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
192 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
193 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
194 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
195 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
196 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
197 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
198 41-50 Laki-laki S1 Menikah 21-30 thn 
199 21-30 Perempuan S1 Belum Menikah 1-10 thn 
200 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
201 31-40 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
202 31-40 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
203 21-30 Perempuan S1 Menikah 1-10 thn 
204 41-50 Perempuan S1 Menikah 21-30 thn 
205 41-50 Laki-laki SLTA Menikah 21-30 thn 
206 41-50 Laki-laki S1 Menikah 11-20 thn 
207 21-30 Laki-laki S1 Menikah 1-10 thn 
208 41-50 Perempuan S1 Menikah 11-20 thn 
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LAMPIRAN 5 
Data Jawaban Responden 
  
Budaya Organisasi 
NO 
Budaya Organisasi 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 Jumlah 
1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 84 
2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 85 
3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 83 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 87 
5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 3 91 
6 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 3 77 
7 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 86 
8 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 5 3 74 
9 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 3 87 
10 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 90 
11 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 3 77 
12 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 5 86 
13 4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 80 
14 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 77 
15 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 81 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 84 
17 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 81 
18 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 77 
19 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 86 
20 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 81 
21 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 5 85 
22 4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 5 74 
23 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 5 78 
24 4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 3 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 73 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 85 
26 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 79 
27 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 83 
28 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 81 
29 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 79 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 85 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84 
32 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 87 
33 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 82 
34 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 88 
35 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 95 
36 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 90 
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37 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 79 
38 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 86 
39 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 3 82 
40 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 83 
41 4 5 4 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 87 
42 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 83 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 85 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 82 
45 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 88 
46 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 80 
47 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 82 
48 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 77 
49 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 81 
50 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 87 
51 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 86 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 83 
53 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 79 
54 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 77 
55 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 85 
56 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 86 
57 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 85 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 86 
59 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 77 
60 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 81 
61 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 94 
62 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 86 
63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 5 4 82 
64 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 80 
65 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 81 
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 3 84 
67 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 91 
68 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 88 
69 4 4 4 4 4 5 4 3 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 87 
70 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 76 
71 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 84 
72 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 3 87 
73 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 82 
74 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 86 
75 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 88 
76 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 4 3 3 83 
77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 82 
78 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 79 
79 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 78 
80 5 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 78 
81 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 86 
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82 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 87 
83 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 80 
84 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 84 
85 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 5 78 
86 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 88 
87 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 81 
88 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 77 
89 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 85 
90 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 4 4 73 
91 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 79 
92 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 83 
93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83 
94 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 80 
95 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 79 
96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 83 
97 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 89 
98 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 87 
99 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 4 4 76 
100 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 81 
101 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 5 5 83 
102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 83 
103 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 80 
104 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 84 
105 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 79 
106 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 81 
107 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 87 
108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84 
109 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 89 
110 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 80 
111 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 85 
112 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 90 
113 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 3 3 87 
114 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 79 
115 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 81 
116 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 89 
117 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 87 
118 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 79 
119 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 83 
120 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 88 
121 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84 
122 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 3 84 
123 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 85 
124 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 83 
125 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 84 
126 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 84 
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127 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5 86 
128 5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 81 
129 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 77 
130 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 79 
131 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 84 
132 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88 
133 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 85 
134 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 82 
135 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 82 
136 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 80 
137 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 89 
138 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 4 84 
139 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 90 
140 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 5 4 3 4 79 
141 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 85 
142 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 90 
143 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 84 
144 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 90 
145 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 5 92 
146 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 89 
147 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 88 
148 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 3 5 5 4 91 
149 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 87 
150 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 87 
151 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 84 
152 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 83 
153 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 85 
154 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 84 
155 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83 
156 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 4 5 4 4 83 
157 5 5 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 84 
158 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3 4 4 5 85 
159 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 86 
160 5 4 4 5 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 2 4 3 3 3 4 4 79 
161 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 82 
162 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 5 4 82 
163 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 86 
164 4 4 5 4 3 5 5 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 81 
165 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 83 
166 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 85 
167 5 4 5 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 86 
168 4 5 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 81 
169 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 82 
170 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 83 
171 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 4 86 
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172 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88 
173 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 5 4 3 84 
174 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 95 
175 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 86 
176 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 85 
177 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 82 
178 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 4 4 85 
179 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 83 
180 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 80 
181 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 86 
182 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 83 
183 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 91 
184 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 81 
185 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 82 
186 4 4 4 4 4 5 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 83 
187 4 3 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 3 3 4 73 
188 4 4 4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 79 
189 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 83 
190 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 91 
191 4 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 5 4 84 
192 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 80 
193 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 87 
194 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 84 
195 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 87 
196 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 5 5 4 81 
197 5 4 5 4 4 5 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 84 
198 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 4 3 4 80 
199 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 91 
200 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 5 5 86 
201 4 5 5 4 5 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 88 
202 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 5 5 82 
203 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 79 
204 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 90 
205 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 88 
206 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 92 
207 5 5 4 5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 86 
208 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 91 
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Pelatihan dan Kinerja Pegawai 
  
Pelatihan 
  
Kinerja Pegawai 
1 2 3 4 5 6 Jumlah 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Jumlah 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 
  4 4 3 3 4 4 22   4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 
  4 4 3 4 4 4 23   3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 36 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
  5 4 4 5 5 5 28   5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 43 
  3 4 3 4 4 4 22   4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 35 
  4 4 4 4 4 5 25   3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 38 
  4 3 3 4 4 3 21   4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 34 
  4 4 5 4 3 4 24   4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43 
  3 4 4 4 4 4 23   4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 36 
  4 3 3 3 4 4 21   3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 35 
  5 4 3 4 4 4 24   4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
  4 4 3 3 3 4 21   4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 33 
  4 3 4 4 4 3 22   3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 35 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 3 3 4 22   4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 36 
  4 4 4 4 4 4 24   4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 
  5 4 4 4 3 4 24   3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 37 
  5 4 3 4 4 4 24   4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
  4 4 3 4 4 4 23   4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 33 
  4 3 4 4 4 3 22   3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 36 
  4 3 4 4 4 3 22   4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 34 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  3 4 4 3 4 4 22   4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 37 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
  4 4 4 4 2 3 21   4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 
  3 3 4 4 4 4 22   4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 
  4 4 4 4 3 4 23   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42 
  4 4 3 4 4 4 23   3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 38 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
  5 5 4 5 4 5 28   5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 45 
  4 5 5 5 4 4 27   4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 42 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 36 
  4 4 4 4 5 4 25   4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 37 
  4 4 5 4 3 4 24   4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
  3 4 3 4 4 4 22   4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
  4 3 3 3 4 4 21   4 5 4 5 5 4 4 3 3 3 40 
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  4 4 5 4 4 3 24   4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
  4 4 4 4 5 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  3 4 4 4 4 4 23   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 5 5 5 27   5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 37 
  3 4 3 4 3 4 21   4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 36 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 37 
  4 4 4 4 4 5 25   4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
  4 5 4 4 4 4 25   4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 3 4 4 23   3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 
  3 3 4 4 4 4 22   4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 37 
  4 4 4 5 4 4 25   4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
  4 4 4 5 5 4 26   4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 40 
  4 4 5 5 5 4 27   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 4 4 3 23   4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 36 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 38 
  4 5 5 4 5 4 27   4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 43 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 43 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 44 
  4 4 3 3 4 4 22   4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 43 
  4 4 3 4 4 4 23   4 4 4 4 5 4 4 3 5 4 41 
  4 4 4 4 4 4 24   3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 39 
  5 4 4 5 5 5 28   4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 43 
  3 4 3 4 4 4 22   4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
  4 4 4 4 4 5 25   4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 
  4 3 3 4 4 3 21   4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 40 
  4 4 5 4 3 4 24   4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43 
  3 4 4 4 4 4 23   4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 36 
  4 3 3 3 4 4 21   3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 35 
  5 4 3 4 4 4 24   4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
  4 4 3 3 3 4 21   4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 33 
  4 3 4 4 4 3 22   3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 35 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 3 3 4 22   4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 36 
  4 4 4 4 4 4 24   4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 
  4 4 3 3 4 4 22   4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 
  4 4 3 4 4 4 23   3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 37 
  4 4 4 4 4 4 24   4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
  5 4 4 5 5 5 28   4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 33 
  3 4 3 4 4 4 22   3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 36 
  4 4 4 4 4 5 25   4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 34 
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  4 3 3 4 4 3 21   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 5 4 3 4 24   4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 37 
  3 4 4 4 4 4 23   4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
  4 3 3 3 4 4 21   4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 
  5 4 3 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 
  4 4 3 3 3 4 21   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 3 4 4 4 3 22   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42 
  4 4 5 4 4 4 25   3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 38 
  4 4 4 3 3 4 22   4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
  4 4 4 4 4 4 24   5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 45 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 42 
  5 4 4 4 3 4 24   4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 36 
  5 4 3 4 4 4 24   4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 37 
  4 4 3 4 4 4 23   4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
  4 3 4 4 4 3 22   4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
  4 3 4 4 4 3 22   4 5 4 5 5 4 4 3 3 3 40 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
  3 4 4 3 4 4 22   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 4 2 3 21   5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
  3 3 4 4 4 4 22   4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38 
  4 4 4 4 3 4 23   4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 37 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 36 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 37 
  4 4 3 4 4 4 23   4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
  4 4 4 4 4 4 24   4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
  5 5 4 5 4 5 28   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 5 5 5 4 4 27   3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 37 
  4 4 4 4 5 4 25   4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
  4 4 5 4 3 4 24   4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 
  3 4 3 4 4 4 22   4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 40 
  4 3 3 3 4 4 21   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 5 4 4 3 24   4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 36 
  4 4 4 4 5 4 25   4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 38 
  3 4 4 4 4 4 23   4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 43 
  4 4 4 5 5 5 27   4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 43 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 5 3 4 3 5 5 41 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
  3 4 3 4 3 4 21   5 4 5 4 4 5 4 3 3 3 40 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 4 5 5 4 5 3 3 3 40 
  4 4 4 4 4 5 25   4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 45 
  4 4 4 4 4 4 24   5 5 4 5 4 4 4 4 3 4 42 
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  4 4 4 3 4 4 23   4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 44 
  3 3 4 4 4 4 22   5 4 4 5 5 4 4 4 3 5 43 
  4 4 4 5 4 4 25   4 4 3 5 5 4 4 3 5 5 42 
  4 4 4 5 5 4 26   3 4 4 3 4 4 4 3 3 5 37 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
  4 4 5 5 5 4 27   4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 46 
  4 4 4 4 4 3 23   4 3 4 4 4 5 4 5 5 5 43 
  4 4 4 4 4 3 23   3 4 5 4 5 4 4 4 5 5 43 
  4 5 5 4 5 4 27   4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 39 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 42 
  4 4 4 4 5 2 23   3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 34 
  4 4 4 4 3 3 22   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 
  4 4 4 4 4 4 24   4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 34 
  4 4 4 4 5 4 25   4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 39 
  4 4 4 5 4 5 26   4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 40 
  4 4 5 3 4 4 24   3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 38 
  4 4 4 4 4 4 24   4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 40 
  4 4 3 3 4 4 22   4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 38 
  4 4 3 4 4 4 23   3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43 
  5 4 4 5 5 5 28   4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 36 
  3 4 3 4 4 4 22   3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 35 
  4 4 4 4 4 5 25   4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
  4 3 3 4 4 3 21   4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 33 
  4 4 5 4 3 4 24   3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 35 
  3 4 4 4 4 4 23   4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
  4 3 3 3 4 4 21   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  5 4 3 4 4 4 24   4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 36 
  4 4 3 3 3 4 21   4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 
  4 3 4 4 4 3 22   4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 
  4 4 4 4 4 4 24   3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 37 
  4 4 5 4 4 4 25   4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
  4 4 4 3 3 4 22   4 4 4 4 2 3 3 4 3 2 33 
  4 4 4 4 4 4 24   3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 36 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 34 
  5 4 4 4 3 4 24   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  5 4 3 4 4 4 24   4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 37 
  4 4 3 4 4 4 23   4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
  4 3 4 4 4 3 22   4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 
  4 3 4 4 4 3 22   4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  3 4 4 3 4 4 22   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42 
  4 4 4 4 2 3 21   3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 38 
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  3 3 4 4 4 4 22   4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
  4 4 4 4 3 4 23   5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 45 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 42 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 36 
  4 4 3 4 4 4 23   4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 37 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
  5 5 4 5 4 5 28   4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
  4 5 5 5 4 4 27   4 5 4 5 5 4 4 3 3 3 40 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
  4 4 4 4 5 4 25   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  4 4 5 4 3 4 24   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  3 4 3 4 4 4 22   5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
  4 3 3 3 4 4 21   4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 38 
  4 4 5 4 4 3 24   4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 37 
  4 4 4 4 5 4 25   4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 36 
  3 4 4 4 4 4 23   4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 37 
  4 4 4 5 5 5 27   4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
  4 4 4 4 4 4 24   4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  3 4 3 4 3 4 21   3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 36 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 37 
  4 4 4 4 4 5 25   4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
  4 5 4 4 4 4 25   4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 42 
  4 4 4 4 4 4 24   4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 40 
  4 4 4 3 4 4 23   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
  3 3 4 4 4 4 22   4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 36 
  4 4 4 5 4 4 25   4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 38 
  4 4 4 5 5 4 26   4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 43 
  4 4 5 4 4 4 25   4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 43 
  4 4 5 5 5 4 27   3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 37 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 
  4 4 4 4 4 3 23   4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 41 
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Lampiran 6 
Uji Normalitas dengan SPSS 22.0 for Windows 
 
 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .425a .180 .172 2.629 
 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 311.700 2 155.850 22.544 .000b 
Residual 1417.179 205 6.913   
Total 1728.880 207    
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.992 3.951  3.288 .001 
Budaya Organisasi .195 .046 .282 4.261 .000 
Pelatihan .411 .112 .244 3.680 .000 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Pelatihan, 
Budaya 
Organisasib 
. Enter 
153 
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 35.84 43.00 39.02 1.227 208 
Residual -7.855 6.352 .000 2.617 208 
Std. Predicted Value -2.598 3.237 .000 1.000 208 
Std. Residual -2.987 2.416 .000 .995 208 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 208 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.61653923 
Most Extreme Differences Absolute .039 
Positive .027 
Negative -.039 
Test Statistic .039 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Lampiran 7 
Uji Multikulinieritas dengan SPSS 22.0 for Windows 
 
 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .425a .180 .172 2.629 
 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 311.700 2 155.850 22.544 .000b 
Residual 1417.179 205 6.913   
Total 1728.880 207    
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.992 3.951  3.288 .001 
Budaya Organisasi .195 .046 .282 4.261 .000 
Pelatihan .411 .112 .244 3.680 .000 
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Pelatihan, 
Budaya 
Organisasib 
. Enter 
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Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Budaya Organisasi .911 1.098 
Pelatihan .911 1.098 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
Coefficient Correlationsa 
Model Pelatihan 
Budaya 
Organisasi 
1 Correlations Pelatihan 1.000 -.299 
Budaya Organisasi -.299 1.000 
Covariances Pelatihan .012 -.002 
Budaya Organisasi -.002 .002 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) 
Budaya 
Organisasi Pelatihan 
1 1 2.996 1.000 .00 .00 .00 
2 .003 30.778 .09 .14 .99 
3 .001 49.138 .91 .86 .01 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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Lampiran 8 
Uji Heterokedastisitas dengan SPSS 22.0 for Windows 
 
 
 
 
 
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Pelatihan, 
Budaya 
Organisasib 
. Enter 
 
a. Dependent Variable: AbsRes 
b. All requested variables entered. 
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Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .104a .011 .001 1.58322 
 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
b. Dependent Variable: AbsRes 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5.657 2 2.828 1.128 .326b 
Residual 513.851 205 2.507   
Total 519.508 207    
 
a. Dependent Variable: AbsRes 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .656 2.379  .276 .783 
Budaya Organisasi .037 .028 .098 1.341 .181 
Pelatihan -.070 .067 -.076 -1.046 .297 
 
a. Dependent Variable: AbsRes 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 1.6011 2.6138 2.0774 .16531 208 
Residual -2.18846 6.06897 .00000 1.57556 208 
Std. Predicted Value -2.881 3.245 .000 1.000 208 
Std. Residual -1.382 3.833 .000 .995 208 
 
a. Dependent Variable: AbsRes 
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Lampiran 9 
Uji Regresi Linier Berganda dengan SPSS 22.0 for Windows 
 
 
 
Correlations 
 Kinerja Pegawai 
Budaya 
Organisasi Pelatihan 
Pearson Correlation Kinerja Pegawai 1.000 .355 .328 
Budaya Organisasi .355 1.000 .299 
Pelatihan .328 .299 1.000 
Sig. (1-tailed) Kinerja Pegawai . .000 .000 
Budaya Organisasi .000 . .000 
Pelatihan .000 .000 . 
N Kinerja Pegawai 208 208 208 
Budaya Organisasi 208 208 208 
Pelatihan 208 208 208 
 
Variables Entered/Removeda 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Pelatihan, 
Budaya 
Organisasib 
. Enter 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change F Change df1 
1 .425a .180 .172 2.629 .180 22.544 2 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Kinerja Pegawai 39.02 2.890 208 
Budaya Organisasi 83.69 4.191 208 
Pelatihan 23.69 1.714 208 
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Model Summaryb 
 
Model 
Change Statistics 
df2 Sig. F Change 
1 205 .000 
 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 311.700 2 155.850 22.544 .000b 
Residual 1417.179 205 6.913   
Total 1728.880 207    
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Budaya Organisasi 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.992 3.951  3.288 .001 
Budaya Organisasi .195 .046 .282 4.261 .000 
Pelatihan .411 .112 .244 3.680 .000 
 
Coefficientsa 
Model 
Correlations Collinearity Statistics 
Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      
Budaya Organisasi .355 .285 .269 .911 1.098 
Pelatihan .328 .249 .233 .911 1.098 
 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
 
